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Abstract 
Keywords: proactivity, age, stereotype, sustainable labour participation  
Introduction: The workforce is increasingly aging. This study puts focus on the role of 
proactivity of employees, and the amount of stereotyping towards especially older workers 
for the sustainable labour participation of employees in a Dutch non-profit working context. 
The study aims to test to what extent proactivity, age, and stereotyping of older workers 
interact in their influence on three aspects of sustainable labour participation; vitality, 
workability and employability.  
Theoretical background:  Literature indicates that proactivity is important for the creativity 
and innovation of both the individual and the organization. The Self Determination Theory 
can explain why proactive personalities experience more career success, career development 
and work satisfaction. Age is not related to the aspect vitality, but negatively related to the 
aspects workability and employability, the latter merely because of age stereotyping. 
Hypotheses build up to how these concepts interact with each other and age.  
Methodology: A quantitative survey in Dutch was held at a large government institution, 
operational at two locations in the Netherlands. The three aspects of sustainable labour 
participation are measured by the UBES for vitality, the short version of the WAI for 
workability and the 3-item scale of Verboon et al. (1999) for employability. Proactivity and 
stereotyping are measured with validated scales as well. 
Results: Regression analyses reveals proactivity to explain vitality and employability. Next to 
this, age appears to be negatively related to workability and employability. The effects of age 
stereotyping contribute (positively) to vitality and workability. For the interactional 
hypotheses, it turned out that proactivity interacts with age stereotyping on vitality only. 
Conclusion and discussion:  Proactivity and age appear to be important factors for 
sustainable labour participation. Age stereotyping plays a role of importance as well, 
although the effects are counter-intuitive. Based on the results some recommendations are 
given for further research, also taking limitations of the study into account. 
Recommendations for practice refer to how organizations can help employees increase their 
proactivity and be aware of age stereotypes.  
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Samenvatting 
Aanleiding en probleemstelling: De vergrijzing van de (wereld)bevolking heeft tot gevolg dat 
ook de beroepsbevolking vergrijst. In het pensioenakkoord van 2011 staat dat de 
pensioengerechtigde leeftijd in 2025 stapsgewijs wordt verhoogd naar 67 jaar. De 
pensioenkosten nemen dermate toe dat het huidige kabinet dit akkoord wil aanpassen om 
de AOW-leeftijd vanaf 2015 sneller te verhogen naar 67 jaar in 2021. Langer deelnemen aan 
het arbeidsproces is het motto in de komende decennia en daarmee wordt er meer verwacht 
van de duurzame inzetbaarheid van de beroepsbevolking. Van werknemers wordt verwacht 
dat zij hun verantwoordelijkheid nemen om een goed prestatie- en welzijnsniveau bij het 
langer doorwerken behouden. Maar ook van organisaties/werkgevers wordt verwacht dat zij 
verantwoordelijkheid nemen voor de blijvende inzetbaarheid van hun (vergrijzende) 
werknemers.  
Literatuurstudie: Uit de literatuur blijkt dat proactiviteit belangrijk is voor de creativiteit en 
innovatie voor zowel het individu als de organisatie. Proactieve persoonlijkheden ervaren 
meer carrièresucces, carrière ontwikkeling en werktevredenheid. Proactiviteit van 
medewerkers is ook gerelateerd aan organisationeel succes. Leeftijd staat niet in verband 
met het aspect vitaliteit, maar wel (negatief) met het werkvermogen en employability. Voor 
werkvermogen is dit verklaarbaar uit verouderingsprocessen, maar bij employability lijkt het 
meer te gaan om stereotypering en discriminatie. In het algemeen heerst er een negatieve 
beeldvorming over oudere werknemers (leeftijdsstereotypering), niet alleen bij anderen 
maar ook bij deze oudere werknemers zelf. Duurzame inzetbaarheid kan gezien worden als 
een interactie tussen het werk en het individu. Deze interactie moet leiden tot een juiste 
balans tussen persoon en werk. Dit kan bereikt worden door facilitering van de organisatie 
maar ook door de bereidwilligheid om zich te blijven ontwikkelen ten gunste van het 
arbeidsproces. In dit onderzoek geldt als uitgangspunt dat medewerkers in hun arbeidsleven 
voortdurend over realiseerbare mogelijkheden moeten beschikken om in hun huidige en 
toekomstig werk met behoud van gezondheid en welzijn te kunnen blijven functioneren. 
Deze studie zoomt daarom in op de rol van proactiviteit van werknemers en 
leeftijdsstereotypering in de organisatie voor drie aspecten van hun duurzame inzetbaarheid: 
vitaliteit, werkvermogen en employability. Daarbij is gekeken naar de invloed van 
proactiviteit, leeftijd en leeftijdsstereotypering en de onderlinge interacties tussen 
proactiviteit, leeftijd en stereotypering. 
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Methode van onderzoek: Er is een kwantitatief vragenlijstonderzoek gedaan bij een grote 
semioverheidsinstelling in Nederland dat verspreid is over twee vestigingen in het land. Deze 
organisatie is sterk aan het vergrijzen: de gemiddelde leeftijd is hoger dan die van het 
landelijk gemiddelde van 41,4 jaar (CBS, 2013). De vragenlijst is opgezet in de Nederlandse 
taal en de deelname was op basis van collegiale vrijwilligheid. Voor duurzame inzetbaarheid 
is gekeken naar drie aspecten: vitaliteit (gemeten met de UBES), werkvermogen (gemeten 
met de verkorte WAI) en employability (gemeten met de 3-itemschaal van Verboon et al., 
1999). Proactiviteit werd gemeten met de verkorte Nederlandstalige Proactieve 
Persoonlijkheids Schaal (Claes & Pringels, 2001). Leeftijd werd gemeten door te vragen naar 
de kalenderleeftijd, en stereotypering met het instrument van Karpinska en collega’s (2013) 
door te vragen naar welke karakteristieken men toedicht aan oudere werknemers (45 jaar en 
ouder) en welke aan jongere medewerkers (44 jaar en jonger). Met behulp van multipele 
regressie analysen zijn het onderzoeksmodel en de interactie- effecten onderzocht. 
Resultaten: Uit de regressie analysen blijkt dat proactiviteit positief samenhangt met de 
aspecten vitaliteit en employability. Daarnaast kwam naar voren dat leeftijd negatief 
samenhangt met werkvermogen en employability. Het effect van leeftijdsstereotypering 
blijkt, tegengesteld aan de verwachting, positief uit te pakken voor vitaliteit en 
werkvermogen. Verder blijkt dat proactiviteit en leeftijdsstereotypering interacteren, maar 
alleen in hun invloed op vitaliteit.  
Conclusie en aanbevelingen: De studie laat zien dat hoe meer proactiviteit en 
(zelf)stereotypering bij (oudere) werknemers aanwezig is dat dit gunstiger is voor hun 
duurzame inzetbaarheid. Het effect van proactiviteit is daarentegen gunstiger indien er 
weinig of geen sprake is van (zelf)stereotypering. Proactiviteit en leeftijdsstereotypering 
mogen beschouwd worden als belangrijke factoren voor duurzame inzetbaarheid. Een 
beperking van het onderzoek betreft de cross-sectionele aard; er kan geen uitsluitsel 
gegeven worden over de richting van de relaties. Vervolgonderzoek zou ook een multi-
method aanpak moeten ambiëren, om het huidige mono-method karakter van het 
onderzoek te verbeteren. De bepaling van de ondergrens van de kalenderleeftijd van de 
oudere werknemer (45 jaar) is voor discussie vatbaar. Gezien de hoge gemiddelde leeftijd 
van de populatie was een andere ondergrens wellicht beter geweest. Ten slotte, de meting 
van leeftijdsstereotypering is in dit onderzoek gebaseerd op de karakteristieken die tot de 
z.g. hard skills behoren, terwijl oudere medewerkers in het algemeen beter scoren op de 
karakteristieken van de z.g. soft skills. Daar zou in toekomstig onderzoek rekening mee 
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gehouden kunnen worden. Op basis van de onderzoeksresultaten kunnen ook enkele 
aanbevelingen voor de praktijk worden gedaan ter bevordering van duurzame inzetbaarheid 
van oudere werknemers. Organisaties kunnen hun voordeel halen door het stimuleren van 
de proactiviteit van de werknemers en alert te zijn op leeftijdsstereotyperingen.  
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1.Inleiding 
1.1 Aanleiding van het onderzoek 
 
Dat de bevolking aan het vergrijzen is wordt veelvuldig in de media gemeld. Veel politieke 
onderwerpen m.b.t. dit verschijnsel passeren regelmatig de revue. De beroepsbevolking in 
Europa neemt al jaren af door dalende geboortecijfers, maar ook doordat de babyboomers 
massaal met (vervroegd) pensioen zijn gegaan. In het pensioenakkoord (Rijksoverheid, 2011) 
is o.a. daarom de pensioenleeftijd stapsgewijs verhoogd naar 66 jaar in 2020 en 67 jaar in 
2025. Deze maatregel op nationaal niveau heeft ook gevolgen op organisatieniveau, want we 
moeten langer deelnemen aan het arbeidsproces. In Nederland wordt verwacht dat in het 
jaar 2060 het aandeel van 65-plussers in de potentiële beroepsbevolking toeneemt met 12 
procent (CBS, 2012). De aandacht moet gericht worden op de inzetbaarheid van de 
beroepsbevolking. Immers, door de grote (vervroegde) uittreding van werknemers is er een 
verspilling van kennis, competentie en talent (Schaufeli, 2006). Deze belangrijke elementen 
dienen geborgd te worden zodat de inzetbaarheid van de beroepsbevolking omgezet wordt 
in duurzame inzetbaarheid. 
 
1.2 Probleemstelling 
 
Duurzaam inzetbaar betekent dat medewerkers doorlopend in hun arbeidsleven over  
daadwerkelijk realiseerbare mogelijkheden alsmede over de voorwaarden beschikken om in 
hun huidige en toekomstige werk met behoud van gezondheid en welzijn te (blijven)  
functioneren (Van der Klink et al., 2011, p.346). Voor alle werknemers, zowel jong als oud,  
geldt dat zij zelf moeten zorgen om een goed prestatie- en welzijnsniveau te behouden bij 
het langer doorwerken. De patriarchale zorg van een arbeidsorganisatie voor de 
loopbaanontwikkeling van haar werknemers neemt aan betekenis af en de 
zelfverantwoordelijkheid voor de inzetbaarheid op de arbeidsmarkt van de werknemers 
wordt meer en meer benadrukt (Jansen et al., 2012, p.53).  Maar het betekent niet dat de 
werknemer zelf alleen verantwoordelijk is. De organisatie is mede verantwoordelijk voor 
duurzame inzetbaarheid van (oudere) werknemers, zodat er sprake is van een duale 
verantwoordelijkheid (Koolhaas, 2014; Van der Heijden, 2011, p.26; Veld, Semeijn & Van 
Vuuren, in druk). En omdat het arbeidsleven langer wordt, zou het voor henzelf aangenaam 
zijn indien het werk hen de nodige voldoening brengt. Onderzoek heeft uitgewezen dat er 
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een indirecte relatie is tussen proactiviteit van mensen en de mate van werktevredenheid en 
het carrièreperspectief (Seibert, Kraimer & Crant, 2001, p. 421). Zo zou proactiviteit een 
voorspeller van duurzame inzetbaarheid kunnen zijn. Theoretisch valt dit te verklaren vanuit 
de zogenaamde SDT (Self-determination theory; Deci & Ryan, 1985). De SDT geeft aan dat 
mensen van nature gemotiveerd zijn om zich te ontwikkelen, en dat dit een proactieve 
houding van mensen impliceert, meer dan een reactieve houding. Ook veronderstelt de 
theorie dat een stimulerende, niet belemmerende (werk)omgeving noodzakelijk is om de 
groeitendens ook daadwerkelijk tot uitdrukking te laten komen (Van den Broeck, 
Vansteenkiste, De Witte, Lens, & Andriessen, 2009). Dit biedt dus een kader aan de gedeelde 
verantwoordelijkheid van werknemers en werkgevers. 
Het concept van proactiviteit verwijst naar persoonlijk initiatief, en is gerelateerd aan 
initiatieven voor de loopbaan (Seibert et al., 2001). Het is daarmee een belangrijk aspect 
voor de beroepsbevolking (Fay & Frese, 2001). De beroepsbevolking wordt ouder en het is 
belangrijk om te kunnen anticiperen op de hiermee gepaard gaande (langere termijn) 
ontwikkelingen. Dit geldt zowel voor de organisaties als de werknemers. Hoewel proactief 
gedrag al uitvoerig is bestudeerd, is onderzoek met een specifieke focus daarbij op oudere 
werknemers nog schaars. Claes en Van Loo (2011) laten zien dat oudere werknemers een 
hoge graad van proactief gedrag vertonen. Ook is bekend dat proactiviteit ‘on the job’ ook bij 
oudere werknemers goed uitpakt voor hun carrièreontwikkeling (Van Veldhoven & 
Dorenbosch, 2008, p.124). Daarnaast bestaan er ook stereotyperingen over ouderen en werk 
(Chiu et al., 2001). Zo’n stereotypering suggereert bijvoorbeeld een verband tussen leeftijd 
en werkprestatie. Ng and Feldman (2013) benoemen veel voorkomende 
leeftijdsstereotyperingen ten aanzien van gezondheid, motivatie, veranderingsbereidheid en 
motivatie voor deelname aan training en ontwikkeling en konden vaststellen dat alleen de 
verminderde bereidheid tot training en ontwikkeling in de praktijk juist was. De vraag is dus 
in hoeverre leeftijdsstereotypering ook plaatsvindt ten aanzien van proactiviteit of proactief 
gedrag van oudere werknemers en wat de invloed is op hun duurzame inzetbaarheid. Deze 
studie beoogt daarom meer licht te werpen op de relatie tussen proactiviteit en duurzame 
inzetbaarheid van (oudere) medewerkers en de mate waarin stereotypering plaatsvindt. 
Hiermee kan de volgende probleemstelling geformuleerd worden voor dit onderzoek: wat is 
de relatie tussen proactiviteit van de werknemers en hun duurzame inzetbaarheid en wat is 
de rol van leeftijd en leeftijdsstereotypering in deze relatie? 
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1.3 Aanpak van het onderzoek 
Dit onderzoek zal uitgevoerd worden bij een grote semioverheidsinstelling waarin de 
vergrijzing van de werknemers een rol van belang speelt. De onderzoeksvragen zullen 
worden beantwoordt door middel van een kwantitatief vragenlijst onderzoek onder de 
werknemers van deze instelling (personeelsbestand van meer dan 2000 werknemers). Deze 
organisatie kan daarmee als case dienen voor andere (semi) overheidsinstellingen waar ook 
de gevolgen van de vergrijzing in het arbeidsproces aanwezig zijn. Voor deze studie is 
gekozen voor een vragenlijst onderzoek, omdat dit een relatief makkelijke manier is om een 
grote groep mensen te kunnen bevragen en om verbanden te kunnen toetsen. De resultaten 
uit het onderzoek kunnen inzicht geven in de relatie tussen proactiviteit van werknemers en 
duurzame inzetbaarheid en in hoeverre leeftijd en leeftijdsstereotypering deze relatie 
beïnvloeden. Aanbevelingen uit dit onderzoek kunnen leiden tot het nemen van maatregelen 
om de duurzame inzetbaarheid van de (oudere) werknemer helpen te bevorderen zodat zij 
langer (pro)actief deel kunnen nemen in hun eigen organisatie dan wel op de arbeidsmarkt in 
het algemeen. In het volgende hoofdstuk worden de theoretische achtergronden van 
duurzame inzetbaarheid, proactiviteit en leeftijd(sstereotypering) nader toegelicht. 
Vervolgens wordt in hoofdstuk 3 de methodiek van het onderzoek uiteen gezet. In hoofdstuk 
4 worden de resultaten gerapporteerd. In hoofdstuk 5 worden ten slotte de conclusies en 
implicaties van het onderzoek besproken.  
 
 
2. Literatuuronderzoek 
2.1 Duurzame inzetbaarheid  
Duurzame inzetbaarheid is een contextueel begrip, mensen zijn immers inzetbaar binnen de 
context van het werk. Het is geen individueel kenmerk maar er is sprake van een interactie 
van het individu en het werk (Schaufeli, 2011, p.5). Deze interactie moet leiden tot een 
balans tussen persoon en werk, in de psychologie bekend als de zgn. ‘Person-Job fit’ 
(Edwards, 1991) ofwel enerzijds de kennis, vaardigheden, attitude en motivatie van de 
werknemer en de context van het werk anderzijds. Naast deze balans is het van belang dat 
werknemers niet alleen zelf een positieve houding behouden voor het zich blijven 
ontwikkelen op een zo goed mogelijke deelname aan het arbeidsproces, maar dat ook hun 
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inzetbaarheid door de organisatie wordt gefaciliteerd (Van der Klink, et al., 2010, p.9). Voor 
dit onderzoek geldt als uitgangspunt de definitie van duurzame inzetbaarheid, zoals 
aangegeven in de inleiding: duurzaam inzetbaar betekent dat medewerkers doorlopend in 
hun arbeidsleven over daadwerkelijk realiseerbare mogelijkheden alsmede over de 
voorwaarden beschikken om in hun huidige en toekomstig werk met behoud van gezondheid 
en welzijn te (blijven) functioneren (Van der Klink et al., 2010, p.8). Duurzame inzetbaarheid 
bestaat dan uit 3 elementen: vitaliteit, werkvermogen en employability (Van Vuuren, 2011; 
SER, 2009).  
Volgens Schaufeli (2006) betekent vitaliteit: energiek, veerkrachtig en fit, onvermoeibaar 
door kunnen werken en met een groot doorzettingsvermogen. Het omvat positieve 
welzijnsaspecten zoals de energie die een werknemer heeft en die hij ook wil toepassen in 
zijn werk èn een actieve prestatie-oriëntatie. Door de combinatie van energie en proactiviteit 
is de vitale werknemer weerbaar en wendbaar binnen de arbeidscontext en kan hierdoor 
effectief bijdragen aan de organisatieprestatie (Dorenbosch, 2009, p.57).  
Werkvermogen is de mate waarin men fysiek, psychisch en sociaal in staat is om te werken 
(Ilmarinen et al., 1997, 2005). De basis voor werkvermogen is niet alleen de gezondheid en 
de functionele capaciteiten maar werkvermogen wordt ook gedreven door professionele 
kennis, vaardigheden, waarden, werkhouding en motivatie (Van den Berg, 2010, p.57). 
Daarmee is een goed werkvermogen een belangrijke voorwaarde voor duurzame 
inzetbaarheid van werknemers. In Finland is in de jaren tachtig van de vorige eeuw een 
concept ontwikkeld dat de participatie van oudere werknemers aan het arbeidsproces in 
kaart brengt. Deze Work Ability Index (WAI) is het meest gebruikte instrument om het 
werkvermogen te kunnen meten. Zo laat de WAI in eerder onderzoek zien dat er bij fysiek 
zware beroepen negatieve invloeden op het werkvermogen zijn van hogere leeftijd, hoge 
psychische werkeisen, ongezonde levensstijl en slechte conditie (Ilmarinen et al., 1997, 
2005). Bij administratieve beroepen laat de WAI zien dat lagere stress, meer zelfvertrouwen 
en baantevredenheid samenhangen met (een beter) werkvermogen.  
En tenslotte employability; dit is de kans van een individu om een baan op zowel de interne- 
als de externe arbeidsmarkt te krijgen en/of te behouden. Hierbij is de kans op een baan aan 
de ene kant afhankelijk van iemands vermogen en bereidheid, aan de andere kant van 
omgevingsfactoren (Forrier & Sels, 2003, p. 106). Deze definitie is door De Vries et al. (2001) 
en Van Vuuren (2011) aangepast naar “het vermogen om nu en in de toekomst verschillende 
werkzaamheden en functies adequaat te blijven vervullen, zowel in de huidige organisatie als 
in een andere organisatie of sector” (Van Vuuren, 2011, p. 358). Volgens onderzoek van 
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psychologen neemt employability af naarmate men ouder wordt (De Lange et al., 2005; Van 
der Heijde & Van der Heijden, 2006), maar ook door het werkloosheidsrisico neemt de 
employability af. De kans dat een 55 jarige om vanuit een werkloosheidsuitkering weer aan 
het werk te gaan is zeer gering (Euwals, De Mooij & Van Vuuren, 2009). Maar volgens Van 
der Heijden (2011) is met name discriminatie en stereotypering op grond van leeftijd een 
belangrijke bedreiging van de employability van ouderen. 
 
2.2 Proactiviteit en duurzame inzetbaarheid  
Van proactiviteit weten we dat het drie hoofdkenmerken heeft: zelf startend, verandering 
georiënteerd en toekomstgericht (Bindl & Parker, 2010). De belangrijkste concepten van 
proactiviteit zijn de proactieve persoonlijkheid (Bateman en Grant, 1993, p.105), het 
persoonlijk initiatief (Frese, Fay, Hilburger, Leng en Tag, 1997, p.140; Frese, Kring, Soose en 
Zempel, 1996, p.38), de touwtjes in handen nemen (Morrison en Phelps, 1999, p. 404) en het 
woord voeren (Van Dyne en Le Pine, 1998, p. 109). Proactieve persoonlijkheden zijn ook 
direct gerelateerd aan carrièresucces (Seibert, Crant & Kraimer, 1999, p. 423). Proactieve 
persoonlijkheden zijn indirect gerelateerd aan carrièreontwikkeling en werktevredenheid 
(Seibert, Kraimer & Crant, 2001, p. 864). Proactief gedrag is op te delen in twee soorten, ten 
eerste in on-the-job-proactivity: het nemen van initiatief in het verbeteren van de status quo 
(de huidige werkomstandigheden) en in het oplossen van inefficiënties bij voortdurend 
wisselende werkprocessen. Beide acties leiden tot een job-gerelateerd welbevinden. En ten 
tweede in developmental proactivity: het creëren van en anticiperen op nieuwe 
werkomstandigheden en het eigen maken van nieuwe vaardigheden om hun employability 
veilig te stellen (Van Veldhoven & Dorenbosch, 2008, p. 113). Onderzoek van Gerhardt, 
Ashenraum & Newman (2009, p.63) toont aan dat proactieve persoonlijkheden die nieuw in 
de organisatie komen zich snel aanpassen en snel de bijbehorende vaardigheden aanleren 
om zo te voldoen aan de uitdagingen van de (nieuwe) baan. Crant (2000, p.435) concludeert 
dat proactief als een belangrijke determinant voor het organisationeel succes mag worden 
beschouwd. Volgens Kim, Hon & Crant (2009, p.100) is proactiviteit van doorslaggevend 
belang voor succes op het gebied van creativiteit en innovatie, voor zowel het individu als 
voor de organisatie De positieve effecten van proactiviteit op of ten aanzien van werk zouden 
verklaard kunnen worden vanuit de SDT theorie (Ryan & Deci, 1985) die aangeeft dat 
mensen van nature de drang hebben om zich te ontwikkelen en zich, ook op het werk (Van 
den Broeck et al., 2009), van nature willen ontplooien. Een pro-actieve houding is hierbij een 
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uitgangspunt. In het kader van duurzame inzetbaarheid is de mate waarin de werkomgeving 
tegemoet kan komen aan (natuurlijke) basisbehoeften zoals autonomie, verwantschap en 
competentie van belang om te kunnen verklaren waarom de ene persoon meer (duurzaam) 
inzetbaar is dan de andere persoon (Van Vuuren, 2011). Daarom kan verwacht worden dat 
de mate van proactiviteit in de houding van het individu als startpunt een positieve bijdrage 
levert aan de aspecten van duurzame inzetbaarheid; aan het werkvermogen van mensen, 
aan hun vitaliteit en aan hun employability. Op grond van bovenstaande uitgangspunten van 
de SDT theorie en de empirische bevindingen ten aanzien van proactiviteit en werk- 
gerelateerde uitkomsten is de verwachting dat proactiviteit ook een positief effect heeft op 
de aspecten van duurzame inzetbaarheid. Hiermee kan onderstaande hypothese worden 
geformuleerd: 
 
Hypothese 1:  Proactiviteit bij werknemers is positief gerelateerd aan de 3 aspecten van 
duurzame inzetbaarheid: vitaliteit, werkvermogen en employability. 
 
2.3 Leeftijd en duurzame  inzetbaarheid 
Zoals in de inleiding is aangegeven vergrijst de beroepsbevolking door dalende 
geboortecijfers en het gefaseerd verhogen van de pensioenleeftijd. De werknemer wordt dus 
ouder en dat heeft mogelijk invloed op zijn of haar duurzame inzetbaarheid. Specifieker: wat 
zijn nu de gevolgen voor werknemers voor hun vitaliteit, werkvermogen en employability 
met het vorderen van de leeftijd? Met leeftijd wordt bedoeld de kalenderleeftijd, ook wel 
chronologische leeftijd genoemd (De Lange et al., 2005, Settersten & Mayer, 1997).  
Vitaliteit is niet leeftijdsgebonden, iedereen kent energieke ouderen maar ook niet-energieke 
jongeren. Vitaliteit is afhankelijk van hoe de fysieke functionaliteiten en mentale 
eigenschappen zoals zelfvertrouwen en tevredenheid over het leven worden ervaren om het 
gevoel te krijgen energiek te zijn en te beleven (Ryan & Frederick, 1997). Zij kwamen tot de 
conclusie dat vitaliteit niet in verband staat met leeftijd. Dat neemt niet weg dat organisaties 
hun beleid kunnen inrichten om vitaliteit onder werknemers te bevorderen en daarmee 
indirect hun duurzame inzetbaarheid. Beleid gericht op efficiënt, intern gerichte 
personeelsbezetting, functionele training en loopbaanontwikkeling (Doorenbosch, 2009). Of 
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door toepassing van vitaliteitsmanagement dat anticipeert door amplitie, aanpassing van 
Arbo maatregelen en interventies op zowel oudere als jongere werknemers (Van Vuuren et 
al., 2013). De vraag wat de impact is van een stijgende leeftijd op employability kan stellig 
worden beantwoord dat naarmate men ouder wordt de employability afneemt (zie 
bijvoorbeeld De Lange et al., 2005; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006; Euwals, De 
Mooij & Van Vuuren, 2009). Maar de vraag is waar dit aan ligt. Onderzoek van Van Vuuren en 
collega’s (2011) laat zien dat oudere werknemers hun employability behouden wanneer zij 
interesse hebben in, en mogelijkheden worden geboden om, een leven lang te leren. Ook de 
intentie om langer door te werken wordt bevorderd wanneer werknemers gesteund worden 
door collega’s en leidinggevenden, ontwikkelingsmogelijkheden aangeboden krijgen en 
verwachtingen dat er taakveranderingen in hun werkomgeving gaan plaatsvinden (Van Dam, 
Van der Vorst & Van der Heijden, 2009). Fugate et al., (2004) concludeerden dat 
loopbaanidentiteit, sociale contacten, kennis en vaardigheden en persoonlijk 
aanpassingsvermogen van de werknemer essentieel zijn voor hun employability. Dit 
aanpassingsvermogen staat volgens hen in verband met de mate van proactief gedrag van de 
werknemers (Crant, 2000). Een mogelijke verklaring voor het negatieve leeftijdseffect moet 
daarom misschien gezocht worden in effecten van stereotypering i.p.v. in kalenderleeftijd. 
Dit wordt nader uiteen gezet in sectie 2.5. Vooralsnog blijft hiermee de verwachting dat 
leeftijd een negatieve invloed heeft op het aspect employability van duurzame inzetbaarheid. 
Het derde aspect van duurzame inzetbaarheid, het werkvermogen is de mate waarin men 
fysiek, psychisch en sociaal in staat is om te werken (Ilmarinen et al., 1997, 2005). Naarmate 
de leeftijd van een werknemer vordert nemen alleen de fysieke functionaliteiten af, 
afhankelijk van de aard van het beroep, en kan dus gevolgen hebben voor iemands 
werkvermogen. Werkvermogen is onderzocht door de ontwikkeling van het Huis van 
Werkvermogen (Ilmarinen et al., 2005; Gould et al., 2008). Dit Huis geeft de resultante weer 
van de interactie tussen de kenmerken van het werk en capaciteiten van de werknemer. 
Toetsing van het Huis laat zien dat gezondheid en functionele capaciteit het sterkst met 
elkaar samenhangen. Een slechte gezondheid leidt o.a. tot meer verzuim en vroege 
pensionering (Burdof, Van den Berg en Elders, 2008). Ook is bekend dat fysieke inspanningen 
en obesitas bij oudere werknemers een grotere invloed hebben op hun werkvermogen dan 
bij jongere werknemers (Van den Berg, 2010). De verwachting is daarom dat met het 
vorderen van de leeftijd het werkvermogen zal afnemen. Op grond van het bovenstaande 
verwachten we dat kalenderleeftijd een negatieve invloed heeft op de employability en het 
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werkvermogen, maar niet speciaal op vitaliteit. Dit leidt tot de volgende hypothese met 
betrekking tot de invloed van leeftijd van werknemers op duurzame inzetbaarheid: 
 
Hypothese 2: Leeftijd is negatief gerelateerd aan duurzame inzetbaarheid op een dusdanige 
wijze, dat oudere werknemers een lagere employability en werkvermogen hebben dan 
jongere werknemers, maar geen lagere vitaliteit. 
 
2.4  De rol van leeftijd in de relatie tussen proactiviteit en duurzame 
inzetbaarheid 
Wanneer iemand een oudere werknemer is, is in feite een moeilijk te beantwoorden vraag. 
In de literatuur is er vanwege de complexiteit m.b.t. de definitie van de oudere werknemer 
een grote verscheidenheid aan definities (Peeters & Van Emmerik, 2008) te vinden. Schalk et 
al. (2010, p.91) vinden dat ouder worden moet worden gezien als een multidimensionaal 
veranderingsproces op biologisch, psychologisch, sociaal en maatschappelijk vlak. Dit proces 
zorgt weer voor meerdere conceptualisaties en operationalisaties. Een voorbeeld is het 
maken van een onderscheid tussen chronologische-, functionele-, psychosociale-, 
organisatie-, en life-span leeftijd (De Lange et al., 2005, Settersten & Mayer, 1997). Waarbij 
de chronologische leeftijd verwijst naar iemands kalenderleeftijd en de functionele leeftijd 
gebaseerd is op eigen fysieke- en cognitieve vermogens. De psychosociale leeftijd verwijst 
naar de eigen perceptie van de werknemer en hun omgeving over het begrip leeftijd en de 
gevolgen daarvan op hun functioneren. De organisatieleeftijd verwijst naar het aantal jaren 
dat iemand werkzaam is in de organisatie en tot slot het concept van de life-span leeftijd die 
verwijst naar hoe mensen op een bepaald tijdstip hun privéleven hebben ingericht. Het etiket 
oudere werknemer wordt vaak gebaseerd op iemands chronologische leeftijd (De Lange et 
al., 2005). Warr & Fay (2001, p. 345) hanteren een criteriumleeftijd voor oudere werknemers 
onder de 65 jaar. Muijnck & Zwinkels (2002) hanteren een ondergrens van 40 of 45 jaar in 
hun onderzoek naar oudere werknemers in organisaties waarbij “oud” moet worden gezien 
als referentie naar rudimentaire kennis, vaardigheden en attituden. Het CBS en de WHO 
hanteren als criterium voor oudere werknemers een leeftijdsgrens van 45 jaar en ouder. 
Werknemers vanaf 45 jaar hebben een verhoogde kans op een afname van functionele en 
fysieke capaciteiten (WHO,1993). Op basis van bovenstaande wordt voor dit onderzoek de 
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criteriumleeftijd van 45 jaar en ouder gehanteerd (De Graaf et al., 2011; De Lange et al.,2009; 
Kooij, De Lange, Jansen & Dikkers, 2008). Dit onderzoek wil meer licht werpen op in hoeverre 
de invloed van kalenderleeftijd is in de relatie proactiviteit en duurzame inzetbaarheid. In de 
voorgaande paragraaf is vermeld wat de mogelijke effecten van leeftijd zijn op de 3 aspecten 
van duurzame inzetbaarheid. Naast deze directe effecten wordt in dit onderzoek getoetst of 
er ook interactie-effecten plaatsvinden tussen proactiviteit en leeftijd, in hun relatie met 
vitaliteit, employability en werkvermogen. Immers, voor twee van de drie uitkomstmaten 
worden van proactiviteit (positief) en leeftijd (negatief) tegenstelde effecten verwacht.  
Om de employability van een werknemer te verhogen zijn motivatie en intentie om te leren 
en het daaraan gekoppelde carrièreperspectief van groot belang (Bertolino et al., 2011). 
Motivatie om te leren en de intentie om nieuwe vaardigheden te trainen zijn eigen aan een 
proactieve persoonlijkheid (Major et al., 2006). Zoals eerder aangegeven zijn zij in het 
voordeel in het loopbaansucces (Seibert et al. 1999). Echter jongere werknemers zijn meer 
gefocust op loopbaan succes dan ouderen en daardoor meer gemotiveerd om nieuwe kennis 
en vaardigheden aan te leren om hun carrière doelen te bereiken ( Kanfer & Ackerman, 
2004). De verwachting is dan ook dat er een interactie effect optreedt van de leeftijd in de 
relatie proactiviteit en employability. Dit leidt tot de volgende hypothese: 
 
Hypothese 3a: Leeftijd modereert het verband tussen proactiviteit en employability op een 
dusdanige wijze, dat het behoren tot de hogere leeftijdscategorie de relatie tussen 
proactiviteit en employability verzwakt t.o.v. het behoren tot de jongere categorie. 
 
Met het ouder worden verandert de fysieke gezondheid. Hoe hoger de leeftijd, hoe slechter 
de conditie, hoe slechter de zintuiglijke functies, spierkracht neemt af en longcapaciteit 
vermindert (De Zwart, 1997). Deze verouderingsprocessen leiden ertoe dat met het stijgen 
van de leeftijd er meer ziekenhuisopnames plaatsvinden bij ouderen dan bij jongeren (CBS, 
2012). Daarnaast gaat met het ouder worden ook de mentale gezondheid achteruit. 
Cognitieve functies, zoals informatieverwerking, gaan achteruit door veranderingen in de 
hersenen (Jelicic & Houx, 2001). Zo zijn er fluïde en gekristalliseerde vermogens en 
vaardigheden. Informatieverwerking valt onder het fluïde vermogen, de snelheid van de 
informatieverwerking gaat achteruit naarmate men ouder wordt (Cremer, 1993). Het 
gekristalliseerde vermogen, het opbouwen van kennis en ervaring, gaan er daarentegen met 
het ouder worden op vooruit. Omdat de gezondheid een groot deel van het werkvermogen 
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beïnvloedt en dat door deze achteruitgang men minder profijt kan hebben van de 
proactiviteit van de werknemer, is daarom de verwachting dat er ook een interactie effect 
optreedt van leeftijd in de relatie proactiviteit en werkvermogen. Op grond van het 
bovenstaande leidt dit tot onderstaande hypothese: 
 
Hypothese 3b: Leeftijd modereert het verband tussen proactiviteit en werkvermogen op een 
dusdanige wijze, dat het behoren tot de hogere leeftijdscategorie de relatie tussen 
proactiviteit en werkvermogen verzwakt t.o.v. het behoren tot de jongere categorie. 
 
2.5 De rol van leeftijdsstereotypering in de relatie tussen proactiviteit en 
duurzame inzetbaarheid 
Oudere werknemers hebben vaak te maken met beeldvorming door anderen over ouderen, 
z.g. stereotypen. Stereotypen zijn generalisaties over personen o.b.v. het behoren tot een 
bepaalde sociale categorie (Finkelstein & Burke, 1998). Het omvat alles wat men denkt en 
meent te weten over een sociale groep. Deze stereotypen kunnen de verwachtingen over de 
individuen in deze groep sturen en de interpretatie van het gedrag en de 
karaktereigenschappen bevooroordelen (Kunda, 1999). Stereotype beelden hebben een 
negatieve invloed op het gedrag van oudere werknemers (Maurer et al., 2008, p.409) en 
kunnen leiden tot discriminatie van deze oudere werknemers op het gebied van HR-planning, 
werving, selectie en functioneringsgesprekken. In het algemeen zien werkgevers oudere 
werknemers als minder productief, niet in staat om te kunnen gaan met nieuwe 
technologieën, met minder relevante vaardigheden, meer vatbaar voor ziekte en verzuim en 
een lager rendement wanneer er in hen wordt geïnvesteerd (McGregor & Gray, 2001). Het 
algemene beeld is dat de lichamelijke gezondheid van ouderen achterblijft t.o.v. de jongeren 
(Nauta et al., 2004). Maar deze stereotyperingen zijn vaak niet terecht, want het stereotype 
“minder gezond”  is onderzocht in de relatie leeftijd en gezondheid (Ng & Feldman, 2013) en 
de conclusie hiervan is dat er zowel in mentale- als in psychische gezondheid bij oudere 
werknemers geen noemenswaardige achteruitgang is ontdekt. Eerder onderzochten Ng & 
Feldman (2012) nog zes andere stereotyperingen van oudere werknemers: minder 
gemotiveerd, in het algemeen niet willen deelnemen aan training en carrièreontwikkeling, 
weerstand biedend aan verandering, wantrouwend, minder gezond zijn en meer kwetsbaar 
m.b.t. de gezin-werksituatie. Zij concludeerden dat er slechts één stereotypering bevestigd 
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kan worden met empirische bevindingen en dat is het “ in het algemeen niet willen 
deelnemen aan training t.b.v. carrièreontwikkeling”. Stereotypering speelt een grote rol in de 
beeldvorming en gedrag van anderen maar ook op de betrokkenen, in dit geval de oudere 
werknemer, zelf. Door de heersende negatieve beeldvorming gaan oudere werknemers zich 
ernaar gedragen en maken zich daarmee zelf schuldig aan eigen stereotypering. Ze nemen 
een afwachtende houding aan en hebben daardoor minder vertrouwen in hun eigen 
mogelijkheden om door te groeien en te blijven presteren (Schroots, 2002). Dit verschijnsel 
wordt in de psychologie ‘Self Fulfilling Prophecy’ ofwel ‘zichzelf waarmakende voorspelling’ 
genoemd. Dit houdt in dat een foute weergave van de situatie een gedrag oproept waardoor 
deze foute weergave op zich zelf waarheid wordt (Merton, 1968). Door dit verschijnsel 
worden de vitaliteit, werkvermogen en employability beïnvloed. Hiermee wordt de volgende 
hypothese geformuleerd: 
 
Hypothese 4a: Leeftijdsstereotypering is negatief gerelateerd aan de 3 aspecten van 
duurzame inzetbaarheid: vitaliteit, werkvermogen en employability. 
 
Oudere werknemers zijn in vergelijking met jongere werknemers diverser voor wat betreft de 
(psychische) gezondheid (Nauta et al., 2004, p. 32) en productiviteit. We weten dat oudere 
werknemers gemiddeld lager scoren dan jongere werknemers. De verschillen onder ouderen 
zijn groter dan die onder jongeren, zeker wat betreft de cognitieve prestaties (Houx & Jolles, 
1998). Maar dat wil zeggen dat er toch ouderen zijn de goede prestaties leveren, maar door 
de negatieve beeldvorming wordt dit naar de achtergrond gedrukt. Daarom werkt het effect 
van stereotypering extra nadelig voor hen. In dit onderzoek wordt het effect getoetst van de 
interactie tussen proactiviteit, leeftijd en leeftijdsstereotypering op duurzame inzetbaarheid. 
Hiermee wordt de volgende hypothese geformuleerd: 
 
Hypothese 4b: Leeftijdsstereotypering van oudere werknemers modereert de interactie van 
leeftijd en proactiviteit in de relatie tussen proactiviteit en duurzame inzetbaarheid. 
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De verbanden tussen de concepten en variabelen alsmede de hypothesen die hierover zijn 
opgesteld kunnen worden samengevat in het onderzoeksmodel, zoals weergegeven in figuur 
1. 
 
 
 
 
 
p 
 
 
 
Figuur 1. Conceptueel onderzoeksmodel 
 
In het volgende hoofdstuk komt aan de orde hoe het onderzoek wordt uitgevoerd en welke 
metingen daarbij worden gedaan. 
 
3. Methodologie 
 
3.1 Methode van onderzoek 
 
De methode van onderzoek is kwantitatief van aard. Er is een survey gehouden bij een grote 
(semi)overheidsinstantie. Deze instantie is gevestigd in twee plaatsen in Heerlen en Den 
Haag met een personeelsbestand van ca. 2400 personen. Drie grote divisies van deze 
organisatie zijn benaderd om een digitale vragenlijst (via Survey Monkey) in te vullen. Deze 
manier is het meest geschikt omdat op een redelijk eenvoudige en niet tijdrovende wijze de 
mensen benaderd kunnen worden. De digitale vragenlijst ging gepaard met een inleiding van 
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de onderzoeker waarin de anonimiteit wordt gewaarborgd en dat deelname op basis van 
vrijwilligheid en collegiale medewerking plaats vindt. De respons bedraagt N=676(38,63%). 
Na controle op volledigheid van de respons bleek dat een groot aantal respondenten de 
vragenlijst niet compleet had ingevuld. Deze zijn buiten beschouwing gelaten waardoor 
alleen nog complete, bruikbare antwoorden resteerden (N=228). De groep bestaat uit 
53,55% mannen en 45,55% vrouwen. De gemiddelde leeftijd bedraagt 47,33 jaar. Vanwege 
de verscheidenheid in demografische gegevens van de personeelsleden wordt voor geslacht, 
(organisatie)leeftijd, functie en opleiding gecontroleerd. Het belang van opleiding in deze is 
dat hoger opgeleiden zich meer bewust zijn van factoren van duurzame inzetbaarheid 
(Wittekind et al., 2010). In de bevraging wordt een onderscheid gemaakt naar de 
werknemers en het management in alle leeftijdsklassen. Het onderzoek is cross-sectioneel, 
het beslaat dus één meetmoment. 
 
3.2 Operationalisatie 
 
De afhankelijke variabele Duurzame Inzetbaarheid 
De afhankelijke variabele duurzame inzetbaarheid wordt in lijn met eerdere studies (zie 
bijvoorbeeld, Brouwer et al, 2012; Bossink & Wognum, 2012; Van Vuuren et al., 2011) 
gemeten in 3 elementen: vitaliteit, werkvermogen en employability. Deze elementen worden 
als volgt gemeten: 
 
Vitaliteit: Vitaliteit wordt gemeten aan de hand van de factor Vitaliteit van de verkorte 
Utrechtse Bevlogenheidsschaal, UBES, (Schaufeli & Bakker, 2003). Deze meting bestaat uit 6 
items op een 7 punts Likertschaal. Enkele voorbeelden van items zijn: “Op mijn werk bruis ik 
van energie”. en “Als ik werk voel ik me fit en sterk”. Iemand die hoog op vitaliteit scoort 
geeft in de regel aan over veel energie, kracht en werklust te beschikken. De 
betrouwbaarheid van dit instrument blijkt uit een hoge Cronbach’s α die varieert van .7093 
tot .90 (Schaufeli & Bakker, 2003, p.8). De Cronbach’s α in deze studie bedraagt .877. 
 
Werkvermogen:  Werkvermogen wordt gemeten door de korte versie van de Work Ability 
Index, WAI, (Ilmarinen et al., 2005). Deze versie bestaat uit 24 items met 8 subschalen:  
- Kenmerken werk ( 1 item “Welk soorten taken verricht u in uw werk?” 
- Huidige werkvermogen dat wordt vergeleken met het beste werkvermogen van het 
individu (1 item “Als u aan uw werkvermogen in de beste periode van uw leven 10 
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punten geeft, hoeveel punten zou u dan aan uw werkvermogen op dit moment 
toekennen?” 
- Werkvermogen in relatie tot de eisen van het werk (2 items, een voorbeeld “Hoe 
beoordeelt u uw werkvermogen op dit moment in relatie met uw psychische 
(geestelijke) eisen van uw werk?”) 
- Aantal huidige aandoeningen (dit zijn 14 items, hier kan de bevraagde aangeven welke 
aandoeningen hij of zij al dan niet heeft, zoals Aandoeningen van de luchtwegen 
bijvoorbeeld luchtweginfecties, keelontsteking, astma etc.) 
- Het aangeven of aandoeningen beperkingen vormen voor het uitoefen van het werk (6-
items, bijvoorbeeld “Door mijn aandoening, ziekte of verwonding ben ik alleen in staat 
om parttime te werken” 
- Ziekteverzuim in de afgelopen 12 maanden (1  item “Hoeveel hele dagen heeft u de 
afgelopen 12 maanden in totaal niet kunnen werken, als gevolg van 
gezondheidsproblemen?” 
- Eigen geprognotiseerde werkvermogen over 2 jaar ( 1 item “Denkt u, uitgaande van uw 
huidige gezondheid, dat u over 2 jaar nog in staat bent om uw huidige werk te kunnen 
uitvoeren?” en tenslotte  
- Vitaliteit (3 items, een voorbeeld “Heeft u de laatste tijd plezier in uw werk?”. De 
totaalscores van de korte WAI zullen worden berekend en verwerkt volgens de 
handleiding (Blik op werk, 2008). De psychometrische eigenschappen van de WAI zijn 
beoordeeld op betrouwbaarheid met een Cronbach’s α=.70 (Brouwer et al., 2012, p.122) 
De predictieve validiteit is goed (Liira et al., 2000). 
 
Employability: Employability wordt gemeten aan de hand van een 3 tal items  (Verboon et al., 
1999). De items refereren aan zowel de interne- als aan de externe arbeidsmarkt: “Als ik zou 
solliciteren dan zou ik snel een baan hebben”, “Het is voor mij gemakkelijk om binnen mijn 
huidige organisatie een aantrekkelijke nieuwe functie te krijgen”, en “Het is voor mij 
gemakkelijk om binnen een andere organisatie een aantrekkelijke nieuwe functie te krijgen”. 
De antwoorden kunnen worden gescoord op een zevenpunts Likertschaal van “helemaal 
niet” tot “in hoge mate”.  
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De onafhankelijke variabelen Proactiviteit, Leeftijd en Leeftijdsstereotypering 
Proactiviteit:  Proactiviteit wordt gemeten door de Proactive Personality Scale (PPS) van 
Bateman & Crant (1993) die bestaat uit 17-items en de items worden telkens op een 
zevenpuntenschaal gemeten. In dit onderzoek maken we gebruik van de hiervan afgeleide 
Nederlandstalige versie bestaande uit  10-items (Claes & Pringels, 2001; Claes, Beheydt & 
Lemmens, 2005). Een tweetal voorbeeld items zijn:  “Waar ik ook ben geweest, ik was altijd 
een sterke kracht voor constructieve verandering” en  “Als ik in een idee geloof, zal niets me 
ervan weerhouden het werkelijkheid te laten worden”.  Antwoorden kunnen worden 
gescoord op een zevenpunts Likertschaal van “helemaal niet” tot “in hoge mate”.  
 
Leeftijd. Gevraagd wordt naar de chronologische (kalender) leeftijd in hele jaren.  
 
Leeftijdsstereotypering wordt gemeten aan de hand van 3 vragen die scoren op verschillende 
karakteristieken. Een voorbeeld is: “ In hoeverre zijn de volgende karakteristieken van 
toepassing op werknemers van 45 jaar of ouder?” en “In hoeverre zijn deze van toepassing 
op werknemers van 44 jaar of jonger?”. De karakteristieken zijn: flexibiliteit, sociale 
vaardigheden, commitment, creativiteit, management vaardigheden, betrouwbaarheid, 
bereidheid tot leren, fysieke capaciteit, weerbaar tegen stress, nieuwe technologische 
vaardigheden en initiatief nemen (Karpinska, Henkes & Schippers, 2013). De variabelen van 
leeftijdsstereotypering zijn gebaseerd op twee vragen uit de vragenlijst naar de perceptie van 
de respondenten op karakteristieken van mensen ouder gelijk aan of ouder dan 45 jaar (vr. 
36) en jonger dan 45 jaar (vr. 37). De karakteristieken zijn onder te verdelen in twee soorten 
die ook elk een aparte factor representeren: soft skills en hard skills (Van Dalen et al., 2010). 
Onder de soft skills vallen de volgende items: sociale vaardigheden, commitment aan de 
organisatie, management vaardigheden en betrouwbaarheid. Er kan gescoord worden op 
een Likert schaal van 1 (=nauwelijks) tot 4 (=heel erg veel). Bij dit onderzoek geldt voor de 
percepties van de ouderen en jongeren respectievelijk een Cronbach’s α= .601 en Cronbach’s 
α = .701. Bij het onderzoek van Karpinska et al., (2013) gold een Cronbach’s α= .859. Onder 
de hard skills vallen: flexibiliteit, creativiteit, bereid tot leren, fysieke capaciteit, weerstand 
tegen stress en nieuwe technologische vaardigheden. Ook hier kan gescoord worden op een 
Likert schaal van tussen 1 t/m 4. In dit onderzoek werd er bij de ouderen een Cronbach’s α= 
.825 en bij de jongeren een Cronbach’s α= .807 gemeten en bij Karpinska et al., (2013) werd 
een Cronbach’s α= .839 gemeten. In het kader van dit onderzoek naar de invloed van 
proactiviteit is de mate van stereotypering op dit kenmerk toegevoegd aan het instrument. 
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Proactiviteit is in de vraagstelling toegevoegd met de omschrijving: ‘initiatief nemen’. 
Factoranalyse wijst uit dat dit kenmerk ’initiatief nemen’ bijdraagt aan de hard skills. De 
lading van dit kenmerk op de hard skills factor is bij de ouderen: .540 en bij de jongeren.509. 
Daarnaast wordt ook gevraagd om een inschatting te geven hoe groot de kansen zijn van 
oudere werknemers op promotie (Boone James, McKechnie, Swanberg, Besen, 2013). Dit 
bleek achteraf meer betrekking te hebben op leeftijdsdiscriminatie en is in de analyse buiten 
beschouwing gebleven. 
 
Controlevariabelen 
Op de vragen naar geslacht, leeftijd, organisatieleeftijd, functie en opleiding kon 
respectievelijk gekozen worden uit of wel ingevuld worden: man/vrouw, aantal 
kalenderjaren, aantal jaren werkzaam in de organisatie, adm. medewerker/statistisch 
specialist/analist, (sen.)project/proces manager, (sen.) statistisch onderzoeker, 
leidinggevende, overige en tenslotte lbo, mbo, hbo en wo. Er zijn aanwijzingen dat deze 
variabelen om verschillende redenen van invloed zijn: iemand met een lage 
(organisatie)leeftijd zou enthousiaster en ongeremder proactieve ideeën kunnen ontplooien. 
Anders dan iemand die een hogere (organisatie)leeftijd heeft en die meer berustend is in zijn 
situatie in de organisatie en waarbij proactief gedrag minder voor komt (Hertel et al., 2013). 
De reden voor het opnemen in het onderzoek van controlevariabelen is dat de analysen dan 
gecorrigeerd worden voor de invloed van deze variabelen. 
 
3.3 Methodologische issues  
Het onderzoek beslaat één meetmoment. Het voordeel van dit onderzoek is dat er in 
betrekkelijk korte tijd (twee weken) heel veel data is verzameld. Het nadeel van deze 
onderzoeksmethode is, anders dan een longitudinaal onderzoek, dat er geen ontwikkeling in 
de tijd is te volgen, en ook niet de causaliteit tussen onafhankelijke en afhankelijke 
variabelen. De vragenlijst is zoals hierboven beschreven samengesteld uit gedeeltes van 
meerdere, gevalideerde en betrouwbaar gebleken bronlijsten, hetgeen een aanwijzing is 
voor voldoende validiteit en betrouwbaarheid. In de inleidende tekst van de vragenlijst en in 
de vragenlijst zelf is met nadruk vermeld dat er geen goede of foute antwoorden mogelijk 
zijn en dat de anonimiteit van de respons is gewaarborgd. De data wordt vertrouwelijk en 
anoniem verzameld (IP-adressen zijn onzichtbaar gemaakt) en verwerkt met als doel het 
risico op sociale wenselijkheid tot een minimum te beperken. Hiermee worden de condities 
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voor betrouwbare antwoorden geoptimaliseerd. Hiernaast zijn de validiteit en 
betrouwbaarheid van de verzamelde data getoetst, hetgeen blijkt uit de eerder besproken 
factor analysen en Cronbach’s alphas. 
 
3.4 Data-analyse 
De analyses worden uitgevoerd met behulp van SPSS Statistics (versie 22), waarbij Pearson’s 
correlatiecoëfficiënt is gebruikt in de correlatieanalyse om het lineaire verband aan te geven 
tussen twee variabelen. Daarnaast is gebruik gemaakt van regressie analysen om de 
hypothesen te kunnen toetsen, incluis een 3-weg-interactietoets volgens de methode van 
Dawson & Richter (2006). Significantie wordt getoetst door gebruik te maken van de F-
toetsen. De resultaten worden in hoofdstuk 4 gepresenteerd; eerst de beschrijvende 
statistiek, daarna de toetsing van de modellen. 
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4. Resultaten 
4.1 Beschrijvende statistiek en correlaties 
In tabel 1 zijn de correlaties tussen de onderzoekvariabelen weergegeven. De verdeling 
tussen mannelijke en vrouwelijke respondenten is respectievelijk 61% en 39% en is daarmee 
representatief voor de bevraagde divisies van de organisatie. De gemiddelde leeftijd van 
47.53 jaar mag redelijk hoog genoemd worden, maar er is een grote spreiding in leeftijd 
tussen de respondenten nl. tussen 22 en 65 jaar (SD=11,751). Een in- deling in oud versus 
jong met de leeftijdsgrens van 45 jaar laat zien dat 42,1% <= 44 jaar en 57,9% >=45 jaar. 
Leeftijd toont bij twee van de drie aspecten van duurzame inzetbaarheid negatieve 
correlaties, n.l. bij werkvermogen is dit r=-.189 p < .01 en bij employability is dit r=-.535 p < 
.01. De organisatieleeftijd is ook vrij hoog, ook met een grote spreiding (SD=13,42). Omdat 
leeftijd en organisatieleeftijd hoog samenhangen, zal de variabele organisatieleeftijd niet 
worden gebruikt in de verdere analysen. Het functieniveau (1-4) van de ondervraagden ligt 
gemiddeld op 2,21 (= HBO en WO-niveau). Het functieniveau en het opleidingsniveau laten 
dan ook een positief verband zien (r=.664, p < .01). Vanwege de hoge correlatie tussen deze 
controlevariabelen Functie en Opleiding is gekozen om alleen de variabele Functie te 
gebruiken in de verdere analysen. Vitaliteit (1-7) scoort hoog met 5.3414, echter de 
gemiddelde score op het werkvermogen, 30.9211 (schaalrange 7-49) is volgens de WAI(Work 
Ability Index)-normering als matig te kwalificeren. En het gemiddelde van employability (1-7), 
3.6345, ligt net iets boven het midden. De onafhankelijke variabele proactiviteit correleert 
significant positief met twee van de drie aspecten van duurzame inzetbaarheid: vitaliteit 
(r=.344, p< .01) en employability (r=.352, p < .01). In de correlatietabel blijkt dat zowel 
proactiviteit en de stereotyperingen Oudhardskills en OudtovJongHardskills positief in relatie 
staan met vitaliteit. Voor de variabelen leeftijdsstereotypering (OudtovJongSoftskills en 
OudtovJongHardskills) heeft de analyse plaatsgevonden op basis van (gemiddelde) 
verhoudingsgetallen (Karpinska et al., 2013). Eerst zijn relatieve scores van de soft en hard 
skills berekend en vervolgens zijn deze scores van leeftijdsstereotypering gebruikt om de 
verhouding oud versus jong weer te geven. Het verhoudingsgetal drukt uit dat wanneer de 
score hoger is dan 1, dat de score beter is voor de oudere dan voor de jongere werknemer. 
M.a.w. er is dan wel sprake van leeftijdsstereotypering bij ouderen maar dan in positieve zin. 
Voor de variabele OudtovJongSoftskills geldt dat met het aspect employability een negatief 
verband is (r= -.161, p < .05). Voor de variabele OudtovJongHardskills geldt dat met het 
aspect vitaliteit een significant positief verband te zien is (r=.162, p < .05) en met het aspect 
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employability een significant negatief verband (r=-.186, p < .01). Voor de karakteristieken van 
zowel oud als jong blijkt dat stereotypering negatief samenhangt met employability, maar 
wel positief met vitaliteit. 
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                     Constructen M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 Geslacht 1.39 .489 1 
              
2 Leeftijd 47.33 11.751 -.210*** 1 
             
3 Organisatieleeftijd 18.2566 13.42180 -.262*** .793*** 1 
            
4 Functie 2.21 1.041 -.032*** -.237*** -.281*** 1 
           
5 Opleiding 3.36 .770 -.024 -.478*** -.471*** .664*** 1 
          
6 Vitaliteit 5.3414 .79250 .166** .062 -.026 .115 .090 1 
         
7 Werkvermogen 30.9211 3.16477 -.033 -.189*** -.252*** .232*** .286*** .362*** 1 
        
8 Employability 3.6345 1.59966 .074 -.535*** -.547*** .395*** .510*** .197*** .372*** 1 
       
9 Proactiviteit 4.6952 .90604 .002 -.066 -.145** .218*** .157** .344*** .116 .352*** 1 
      
10 Oudsoftskills 2.9627 .39088 .100 .118 .071 .017 -.017 .063 -.009 -.082 .081 1 
     
11 Jongsofskills 2.4923 .44979 .104 -.063 -.105 .065 .011 .042 .057 .115 .116 .218*** 1 
    
12 Oudtovjongsoftskills 1.2321 .32309 .010 .159** .175*** -.118 -.087 .014 -.070 -.161** -.050 .403*** -.747*** 1 
   
13 Oudhardskills 2.4699 .046266 .109 .343*** .200*** -.146** -.146** .235*** .133** -.165** .044 .434*** .263*** .068 1 
  
14 Jonghardskills 2.9561 .39444 .001 -.038 -.087 .144** .081 .011 -.017 .081 .071 .424*** .399*** -.109 .128 1 
 
15 Oudtovjonghardskills .8498 .19272 .080 .323*** .240*** -.220*** -.187*** .162** .104 -.186*** -.012 .087 -.064 .162** .730*** -.557*** 1 
 
*    p < .10 
                 
 
**  p < .05 
                 
 
*** p < .01 
                 
                   Tabel 1. Correlaties, gemiddelden en standaarddeviaties 
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4.2 Toetsing van het model en de hypothesen 
Met multipele regressie analyse is de toetsing op de drie aspecten van duurzame 
inzetbaarheid uitgevoerd, op vitaliteit, werkvermogen en employability als afhankelijke 
variabelen. In de eerste stap zijn de controlevariabelen meegenomen (Model 1), in de 
tweede stap is de onafhankelijke variabele proactiviteit bijgevoegd (Model 2) en in de derde 
stap is de variabele leeftijdsstereotypering toegevoegd (Model 3). In Model 4 zijn beide 
variabelen tegelijk opgenomen. De Modellen 5 tot en met 7 hebben de interactie-effecten 
getoetst. In de eerste stap (Model 5) wordt de (2weg-)interactievariabele leeftijd x 
proactiviteit bijgevoegd. In de tweede stap (Model 6) wordt de (2weg-)interactievariabele 
proactiviteit x leeftijdsstereotypering getoetst en in de derde stap (Model 7) de (3weg-
)interactievariabele leeftijd x proactiviteit x leeftijdsstereotypering. De resultaten zijn 
weergegeven in de tabellen 2a, 2b en 2c. 
 
Vitaliteit 
Voor vitaliteit laat tabel 2a zien dat alle zeven modellen significant zijn. Uit de 
regressieanalyse blijkt proactiviteit een significante voorspeller van vitaliteit (B=.261, p < .01) 
.  Hypothese 1 wordt hiermee voor het aspect vitaliteit bevestigd. Uit de modellen blijkt dat 
leeftijd geen effect heeft op vitaliteit. Hypothese 2 wordt hiermee voor het aspect 
vitaliteitbevestigd. Stereotypering blijkt bruto (Model 3) geen significant effect te hebben op 
vitaliteit, maar in model 4 waar de combinatie van proactiviteit en stereotypering wordt 
getoetst blijkt dat deze variabelen netto wel een significant positief effect hebben op 
vitaliteit. Hypothese 4a wordt hiermee voor het aspect vitaliteit niet bevestigd. In de 
modellen 5 tot en met 7, bij het toetsen van de interacties , blijkt dat er een interactie-effect 
als significant mag worden gezien: proactief x leeftijdsstereotypering (B= . -577, p < .10). Dit 
is grafisch weergegeven in Figuur 2. Hypothese 4b wordt hiermee voor het aspect vitaliteit  
bevestigd.  
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              Vitaliteit Model 1   Model 2   Model 3   Model 4   Model 5   Model 6   Model 7 
N=228 B   B   B   B   B   B   B 
              Constant 4.655 
 
4.816 
 
4.188 
 
4.374 
 
4.320 
 
4.355 
 
4.330 
Geslacht .305* 
 
.297** 
 
.274** 
 
.268* 
 
.277*** 
 
.264*** 
 
.273*** 
Leeftijd .199 
 
.179 
 
.119 
 
.103 
 
.104 
 
.123 
 
.110 
Functie .114 
 
.057 
 
.132 
 
.075 
 
.082 
 
.068 
 
.078 
              Proactiviteit 
  
.261*** 
   
.257*** 
 
.440** 
 
.743*** 
 
.424*** 
Stereotypering 
    
.667 
 
.629** 
 
.667** 
 
.634** 
 
.656** 
              Lftd x Proactiviteit 
        
-.113 
    Proactiviteit x Stereo- 
          
-.577* 
  typering 
             Lftd x Stereotypering x 
            
-.120 
Proactiviteit 
             
              Model F 4.455 
 
10.544 
 
4774 
 
9.690 
 
8.292 
 
8.778 
 
8.404 
Adj.R2 .044 
 
.144 
 
.062 
 
.161 
 
.162 
 
.171 
 
.164 
Sig. .005   .000   .001   .000   .000   .000   .000 
*    p < .10 
             **  p < .05 
             *** p < .01 
             
              Tabel 2a. Toetsing van de directe en indirecte effecten van proactiviteit, stereotypering en interacties op Vitaliteit 
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Figuur 2. Interactie effect van stereotypering, op de relatie tussen Proactiviteit en Vitaliteit 
 
Werkvermogen 
Tabel 2b laat zien dat alle 7 Modellen voor het aspect werkvermogen significant zijn. De 
correlatiematrix en de regressiemodellen wijzen uit dat proactiviteit niet gerelateerd is aan 
werkvermogen. Hypothese 1 wordt hiermee voor het aspect werkvermogen niet bevestigd. 
Leeftijd staat zowel in de tabel 1 als in de Modellen 4 tot en met 7 in tabel 2b in significante 
negatieve relatie met werkvermogen. Hypothese 2 wordt hiermee voor het aspect 
werkvermogen bevestigd. Uit Model 5 blijkt dat leeftijd geen modererend effect heeft op de 
relatie proactiviteit en werkvermogen. Hypothese 3b wordt hiermee niet bevestigd. Ook staat 
in beide tabellen dat stereotypering een significant positief effect heeft op werkvermogen 
(B= 3.579, p < .05). Hypothese 4a wordt hiermee voor het aspect werkvermogen niet 
bevestigd. Bij het toetsen van de interacties blijkt dat er geen enkel interactie-effect is met 
het aspect werkvermogen. Ook hypothese 4b wordt hiermee voor het aspect werkvermogen 
niet bevestigd.  
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              Werkvermogen Model 1   Model 2   Model 3   Model 4   Model 5   Model 6   Model 7 
N=228 B   B   B   B   B   B   B 
              Constant 30.690 
 
30.834 
 
28.184 
 
28.339 
 
28.240 
 
28.276 
 
28.193 
Geslacht -.261 
 
-.268 
 
-.427 
 
-.432 
 
-.415 
 
-.446 
 
-.415 
Leeftijd -.668 
 
-.686 
 
-1.098 
 
-1.111** 
 
-1.110** 
 
-1.045** 
 
-1.088** 
Functie .627** 
 
.576* 
 
.722*** 
 
.674** 
 
.687*** 
 
.650*** 
 
.687*** 
              Proactiviteit 
  
.232 
   
.215 
 
.554 
 
1.868* 
 
.776 
Stereotypering 
    
3.579** 
 
3.548** 
 
3.617*** 
 
3.562*** 
 
3.636*** 
              Lftd x Proactiviteit 
        
-.210 
    Proactiviteit x Stereo- 
          
-1.963 
  typering 
             Lftd x Stereotypering x 
            
-.407 
Proactiviteit 
             
              Model F 5.166 
 
4.185 
 
6.574 
 
5.479 
 
4.592 
 
4.999 
 
4.768 
Adj.R2 .052 
 
.053 
 
.089 
 
.090 
 
.087 
 
.096 
 
.091 
Sig. .002   .003   .000   .000   .000   .000   .000 
*    p < .10 
             **  p < .05 
             *** p < .01 
             
              Tabel 2b. Toetsing van de directe en indirecte effecten van proactiviteit, stereotypering en interacties op Werkvermogen 
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Employability 
In tabel 1 heeft proactiviteit een positieve relatie met employability. Tabel 2c voorziet in de 
regressieresultaten voor het aspect employability. Ook hier zijn alle 7 Modellen significant en 
het blijkt uit de regressieanalysen dat proactiviteit een significante voorspeller is van 
employability (B= . 469, p < .01), zowel bruto als netto; ook in combinatie met 
stereotypering. Hypothese 1 wordt hiermee voor het aspect employability bevestigd. Ook 
blijkt uit beide tabellen dat de variabele leeftijd in alle gevallen een significant negatief effect 
heeft op employability. Hypothese 2 wordt hiermee voor het aspect employability bevestigd. 
Uit Model 5 blijkt dat leeftijd geen modererend effect heeft op de relatie proactiviteit en 
employability. Hypothese 3a wordt hiermee niet bevestigd. Leeftijdsstereotypering correleert 
significant negatief met employability. Hypothese 4a wordt hiermee voor het aspect 
employability bevestigd. Bij het toetsen van de interacties blijkt dat er geen enkel interactie-
effect is met het aspect employability. Hypothese 4b wordt hiermee voor het aspect 
employability niet bevestigd.  
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              Employability Model 1   Model 2   Model 3   Model 4   Model 5   Model 6   Model 7 
N=228 B   B   B   B   B   B   B 
              Constant 4.592 
 
4.884 
 
4.545 
 
4.884 
 
4.941 
 
4.889 
 
4.924 
Geslacht .098 
 
.083 
 
.094 
 
.083 
 
.073 
 
.084 
 
.078 
Leeftijd -1.280*** 
 
-1.317*** 
 
-1.288*** 
 
-1.317*** 
 
-1.318*** 
 
-1.321*** 
 
-1.323*** 
Functie .464*** 
 
.361*** 
 
.465*** 
 
.361*** 
 
.353*** 
 
.363*** 
 
.357*** 
              Proactiviteit 
  
.469*** 
   
.469*** 
 
.275 
 
.350 
 
.314 
Stereotypering 
    
.068 
 
-.001 
 
-.040 
 
-.002 
 
-.025 
              Lftd x Proactiviteit 
        
.120 
    Proactiviteit x Stereo- 
          
.141 
  typering 
             Lftd x Stereotypering x 
            
.112 
Proactiviteit 
             
              Model F 33.243 
 
35.622 
 
24.827 
 
28.370 
 
23.662 
 
23.554 
 
23.676 
Adj.R2 .299 
 
.379 
 
.296 
 
.376 
 
.375 
 
.373 
 
.375 
Sig. .000   .000   .000   .000   .000   .000   .000 
*    p < .10 
             **  p < .05 
             *** p < .01 
             
              Tabel 2c. Toetsing van de directe en indirecte effecten van proactiviteit, stereotypering en interacties op Employability 
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5. Conclusies, discussie en aanbevelingen 
5.1 Conclusies 
Het doel van dit onderzoek was om meer licht te werpen op de relatie tussen proactiviteit en 
de drie aspecten van duurzame inzetbaarheid: vitaliteit, werkvermogen en employability van 
(oudere) medewerkers en wat de mogelijke invloed is van kalenderleeftijd en 
leeftijdsstereotypering op deze relatie. Daartoe zijn zes hypotheses gesteld en getoetst. Om 
dit te kunnen onderzoeken is er een studie uitgevoerd bij een organisatie in de sector 
Overheid met een groep van in totaal N= 228 respondenten. In dit onderzoek is specifiek de 
focus gelegd op proactiviteit, leeftijd en leeftijdsstereotypering en het blijkt dat proactiviteit 
positief samenhangt met twee aspecten van duurzame inzetbaarheid: vitaliteit en 
employability. Hypothese 1 is hiermee deels bevestigd. Daarnaast blijkt leeftijd een negatief 
verband te hebben met werkvermogen en employability. Hypothese 2 is hiermee geheel 
bevestigd. Het blijkt dat leeftijd geen modererende factor is in de relaties proactiviteit – 
employability en proactiviteit – werkvermogen, de hypotheses 3a en 3b zijn daarom niet 
bevestigd. Ook blijkt dat proactiviteit toegevoegd kan worden aan de hard skills bij de 
onderverdeling van karakteristieken ter bepaling van variabelen voor stereotypering. Deze 
skill omschreven als ‘initiatief nemen’ blijkt het hoogste (.540) te laden op de factor hard 
skills. Proactiviteit speelt daarmee een rol voor stereotypering. Daarnaast blijkt dat er een 
positief verband is te zien van leeftijdsstereotypering op het aspect vitaliteit en 
werkvermogen en een negatief verband van leeftijdsstereotypering op het aspect 
employability, hypothese 4a is hiermee gedeeltelijk bevestigd. Functie en opleidingsniveau 
hebben een sterk positief verband en er is hoger dan gemiddeld gescoord is op vitaliteit, 
maar matig op werkvermogen. En tenslotte is gebleken dat er een interactie effect van 
proactiviteit x leeftijdsstereotypering optreedt bij vitaliteit. Hiermee is hypothese 4b ook 
gedeeltelijk bevestigd. In de volgende paragraaf volgen de interpretaties van bovenstaande 
resultaten in het licht van de theorie en de verwachtingen. 
  
5.2 Discussie 
Het resultaat van dit onderzoek dat proactiviteit een positief effect heeft op vitaliteit lag in 
de lijn der verwachtingen. Eerder onderzoek wees uit dat proactieve mensen zelf startend, 
verandering georiënteerd en toekomstgericht zijn (Bindl & Parker, 2010) en dat zij hun 
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energie, veerkracht en fitheid toepassen in hun werk en in een actieve prestatie-oriëntatie 
(Dorenbosch, 2009). Proactiviteit blijkt in dit onderzoek ook gunstig voor vitaliteit. De 
positieve relatie van proactiviteit met employability werd ook verwacht. Eerder onderzoek 
bevestigde dat proactieve personen hun employability veilig stellen door te anticiperen op 
nieuwe werkomstandigheden (Van Veldhoven & Dorenbosch, 2008) en dat is essentieel voor 
hun employability (Fugate et al., 2004). Verwacht werd ook dat proactiviteit in positief 
verband zou staan met werkvermogen, dat is uit dit onderzoek niet gebleken. Uit eerdere 
onderzoeken is gebleken dat de scores van de WAI (Work Ability Index) bij administratieve 
beroepen bij lagere stress, meer zelfvertrouwen en baantevredenheid samenhangen met 
een beter werkvermogen (Ilmarinen et al., 1997, 2005). Het resultaat van de onderzochte 
populatie is mogelijk onderhevig aan andere factoren die sterker zijn dan proactiviteit. 
Mogelijk dat psychosociale factoren hier een rol in spelen en dat deze in verband staan met 
het werkvermogen, zoals stress op het werk (Van den Berg, 2010). Het negatieve effect van 
leeftijd op employability werd verwacht, want eerdere onderzoeken toonden al aan dat ‘het 
vermogen om nu en in de toekomst verschillende werkzaamheden en functies adequaat te 
blijven vervullen, zowel in de huidige als in een andere organisatie of sector’ (Van Vuuren, 
2011) afneemt naarmate men ouder wordt (De Lange et al., 2005; Van der Heijde & Van der 
Heijden, 2006). Er is ook een negatief effect geconstateerd van leeftijd op het werkvermogen 
en dat werd ook verwacht, immers werkvermogen is de mate waarin men fysiek, psychisch 
en sociaal in staat is om te werken (Ilmarinen et al., 1997, 2005) en naarmate de leeftijd 
vordert gaan verschillende cognitieve en fysieke functies achteruit die weer tot ziekteverzuim 
kunnen leiden. Hoe hoger de leeftijd van de werknemers, hoe vaker ook het verzuim 
langdurig is (CBS, 2014). Leeftijd heeft geen effect op vitaliteit en dat is een bevestiging van 
eerder onderzoek (Ryan & Frederick, 1997). Het heeft daarnaast geen modererende effecten 
op de relaties proactiviteit versus werkvermogen en proactiviteit versus employability. 
Mogelijk zijn de directe, negatieve effecten van leeftijd op employability en werkvermogen al 
zodanig groot dat er geen modererende effecten van leeftijd meer bovenop komen. De 
effecten van leefijdsstereotypering zijn ronduit anders dan verwacht. Het blijkt dat wanneer 
er meer gestereotypeerd wordt dat dit gunstig uitpakt voor vitaliteit en werkvermogen. In 
tegenstelling tot de verwachtingen zijn er dus positieve effecten gevonden voor 
leeftijdsstereotypering op werkvermogen en vitaliteit. Stereotyperingen hebben meestal een 
negatieve lading en dat valt moeilijk te rijmen met positieve effecten op in dit geval twee 
aspecten van duurzame inzetbaarheid. Voor het bepalen van de mate van 
leeftijdsstereotypering is in dit onderzoek een karakteristiek ‘initiatief nemen’ toegevoegd als 
kenmerk van proactiviteit aan de hard skills factor (Karpinska et al., 2013). Dit maakt het als 
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instrument om stereotyperingen te meten niet zozeer sterker, maar wel relevant voor dit 
onderzoek: er wordt stereotypering gebezigd op proactiviteit als eigenschap zodanig dat 
ouderen daar in het nadeel zijn t.o.v. de jongeren. Als nettoresultaat blijkt dat stereotypering 
geen significante invloed heeft op vitaliteit maar wel in combinatie met proactiviteit. Het 
gevonden interactie-effect van proactiviteit x leeftijdsstereotypering t.a.v. vitaliteit geeft aan 
dat het effect van proactiviteit het beste tot zijn recht komt op het moment dat er sprake is 
van weinig tot geen stereotypering. Oftewel, voor medewerkers die weinig stereotyperen, is 
de mate van proactief zijn veel effectiever voor vitaliteit dan voor medewerkers die veel of in 
hoge mate stereotyperen. Het effect is weliswaar op .10 niveau, dus duidt eerder op een 
trend dan op een sterk significant effect. Maar op dit punt lijkt stereotyperen het effect van 
proactief gedrag dus te (ver)hinderen, minder zinvol te maken. Dit is in lijn met wat we uit 
eerder onderzoek weten over de effecten van stereotypering (McGregor & Gray, 2001; Nauta 
et al.,2004; Maurer et al., 2008). Hoe het op zichzelf positieve effect van stereotypering 
hiermee te verklaren valt is echter nog onduidelijk.  
 
             5.3 Beperkingen en aanbevelingen voor verder onderzoek 
Het onderzoek kent een aantal beperkingen. De karakteristieken van stereotypering zijn 
ingedeeld in soft en hard skills, hierdoor worden verschillende beelden gemeten van ouderen 
(Karpinska et al., 2013; Van Dalen et al., 2010). Omdat stereotypering op hard skills ten 
nadele van ouderen plaatsvindt, is alleen deze meting in de analyse van dit onderzoek 
opgenomen en niet de meting van het beeld van de soft skills waar ouderen beter op scoren. 
Vervolgonderzoek zou het beeld voor de soft skills kunnen integreren en uitgesplitst naar 
zowel de karakteristieken op hard als op soft skills een vollediger beeld kunnen geven. Door 
de cross-sectionele aard van het onderzoek, hetgeen inhoudt dat er maar op één moment is 
gemeten, kan er geen uitsluitsel worden gegeven over de causaliteit van de relaties, anders 
dan bij een longitudinaal onderzoek waarbij op meerdere momenten metingen worden 
gedaan (De Lange et al., 2001). Er is gebruik gemaakt van één vragenlijst met het risico dat de 
waarden tussen de variabelen vertekend kunnen zijn. Dit wordt ook wel ‘mono method 
bias’(Podsakov et al., 2003) genoemd. Er zijn echter zoveel mogelijk maatregelen getroffen 
om deze vorm van bias te beperken, door vragenlijsten te gebruiken die valide zijn, en door 
concepten zo gescheiden mogelijk te bevragen. De ondergrens van de kalenderleeftijd van 
oudere werknemers is bepaald op 45 jaar. Vanwege de complexiteit is er echter, zoals eerder 
vermeld, in de literatuur een grote verscheidenheid aan definities van de oudere werknemer 
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(Peeters & Van Emmerik, 2008) en zijn er meerdere conceptualisaties en operationalisaties 
mogelijk. In de huidige studie zou een ander leeftijdsonderscheid ook raadzaam geweest 
kunnen zijn; de gemiddelde leeftijd ligt immers boven de 47 jaar. Door de matige score op de 
WAI-index bestaat de mogelijkheid van een vertekende interpretatie van de invloed op het 
aspect werkvermogen. Deze score is wellicht een gevolg van de hoge gemiddelde leeftijd 
(47.33) in de onderzochte organisatie. Gezien de SD (3.16477) is de spreiding echter beperkt, 
is er is geen grote variantie en is er in verhouding minder te verklaren.  
Door de cross-sectionele aard van het onderzoek moet er niet uitgesloten worden dat de 
resultaten komen doordat vitalere mensen meer stereotyperingen gebruiken. 
Vervolgonderzoek in de vorm van time-lagged studies, of longitudinaal onderzoek zouden 
hierover uitsluitsel kunnen geven. Daarnaast zouden meerdere meetmomenten kunnen 
helpen om meer zicht te krijgen op de causaliteit van de veronderstelde relaties. Toekomstig 
onderzoek zou ook gebaat zijn bij meerdere methoden van dataverzameling (bijv. interviews, 
maar ook andere databronnen, bijvoorbeeld leidinggevende reports, of met objectievere 
indicaties van duurzame inzetbaarheid zoals ziekteverzuim.  
 
5.4 Aanbevelingen voor de praktijk 
Op basis van de bevindingen uit dit onderzoek blijkt dat proactiviteit bij zowel oudere als 
jongere werknemers positief samenhangt met vitaliteit en employability. Op grond daarvan 
valt het aan te bevelen om proactiviteit te stimuleren (op de werkvloer). Tegelijkertijd is ook 
gebleken dat proactiviteit een gunstige invloed kan uitoefenen als dit niet overvleugeld 
wordt door stereotypering. Dit pleit er dus voor om, ondanks de in principe positieve 
effecten van stereotypering heel alert te zijn op stereotypering in de organisatie en een 
positieve beeldvorming door de positieve eigenschappen van ouderen (bijvoorbeeld: 
betrouwbaarheid) te benadrukken in bijvoorbeeld coachingssituaties. Ook de eigen 
negatieve beeldvorming van oudere werknemers (zelf-stereotypering) zou weggenomen 
moeten worden, bijvoorbeeld door bewustheidstrainingen dat ouderen nog zeer waardevol 
in hun arbeidsleven kunnen zijn.  
Al met al heeft de studie aangetoond dat zowel proactiviteit als ook stereotypering van 
belang zijn voor het verklaren van elementen van duurzame inzetbaarheid. Dit zijn 
belangrijke factoren die binnen de directe invloedssfeer van de mensen liggen. Dit betekent 
dan ook dat er duidelijke handvatten zijn om acties te ondernemen. 
38 
 
Literatuur 
Bateman, T.S., & Crant, J.M. (1993). The proactive component of organizational behavior: A measure 
and correlates, Journal of Organizational Behavior, 14, (2), 103-118.  
Bertolino, M., Truxillo, D. M., & Fraccaroli, F. (2011). Age as moderator of the relationship of 
proactive personality with training motivation, perceived career development from training, and 
training behavioral intentions. Journal of Organizational Behavior, 32(2), 248-263. 
Bindl, U.K., & Parker, S.K. (2010). Proactive work behaviour: Forward thinking and change-oriented 
action in organizations.(Vol.2 pp. 567 – 598). Washington, DC: American Psychological Association. 
Boone James, J., McKechnie, S., Swanberg, J., & Besen, E. (2013). Exploring the workplace impact of 
intentional/unintentional age discrimination. Journal of Managerial Psychology, 28 (7/8), 907 – 927. 
Bossink, J. en Wognum I.(2012), Duurzame inzetbaarheid van (oudere) medewerkers. Een onderzoek 
naar de invloed van fysieke en mentale gezondheid, psychologisch contract, baanrotatie en self-effi 
cacy. Tijdschrift voor HRM, (3), 85-109. 
Brouwer, S., De Lange, A., Van der Mei, S., Wessels, M., Koolhaas, W., Bültman, U., Van der Heijden, 
B., & Van der Klink, J. (2012). Duurzame inzetbaarheid van de oudere werknemer: stand van zaken. 
Universitair Medisch Centrum Groningen, Rijksuniversiteit Groningen. 
Burdorf, A., Van den Berg, T., & Elders, L. (2008). De invloed van gezondheid en 
arbeidsomstandigheden op duurzame inzetbaarheid van oudere werknemers. Publication in Dutch 
[The impact of health and working conditions on sustained employability of older workers] Literatuur-
en programmaverkenningen participatie en gezondheid-thema, 6. 
Centraal Bureau voor de Statistiek, Persbericht 13 december 2012. (http://www.cbs.nl/nl-
NL/menu/themas/bevolking/publicaties/artikelen/archief/2012/2012-073-pb.htm) 
Centraal Bureau voor de Statistiek, Ziekenhuisopnamen 2012.  (http://www.cbs.nl/nl-
NL/menu/themas/gezondheid-welzijn/cijfers/extra/2010-ziekenhuisopname.htm) 
Centraal Bureau voor de Statistiek, Webmagazine 24 november 2014. (http://www.cbs.nl/nl-
NL/menu/themas/arbeid-sociale-zekerheid/publicaties/artikelen/archief/2014/2014-4177-wm.htm) 
Chiu, W .C., Chan, A.W,. Snape, E. & Redman, T. (2001). Age stereotypes and discriminatory attitudes 
towards older workers: An East-West Comparison. Human Relations, 54(5), 629-661. 
Claes, R. & Van Loo, K. (2011). Relationships of proactive behaviour with job-related affective well-
being and anticipated retirement age: An exploration among older employees in Belgium. European 
Journal of Aging, 8(4), 233-241. 
39 
 
Claes, R., Beheydt, C. & Lemmens, B. (2005). Unidimensionality of abbreviated proactive personality 
scales across cultures. Applied Psychology: An international review,54(4), 476 – 489. 
Claes, R., & Pringels, A. (2001). Proactieve Persoonlijkheidsschaal (PPS): ontwikkelingen en voorlopige 
validatie. Gedrag & Organisatie, 14, 291-303. 
Crant, J.M. (2000). Proactive behavior in organizations. Journal of Management, 26(3), 435 – 462. 
Cremer, R. (1983). De dynamiek van cognitieve vermogens tijdens de actieve levensloop. Tijdschr 
Gerontol Geriatrie, 24, 12-17. 
Dawson, J.F., & Richter, A.W. (2006). Probing three-way interactions in moderated multiple 
regression: development and application of a slope difference test. Journal of Applied 
Psychology,91(4), 917. 
De Graaf, S., Peeters, M. & Van der Heijden, B. (2011). De relatie tussen employability en de intentie 
tot langer doorwerken. Gedrag & Organisatie, 24(4), 375-391. 
De Lange, A. H., Kompier, M. A., De Jonge, J., Taris, T. W., & Houtman, I. L. (2001). Hoogwaardig 
longitudinaal vragenlijstonderzoek en het Demand-Control-(Support) Model [Excellent longitudinal 
survey research and the Demand-Control-(Support) Model]. Gedrag & Organisatie, 15, 254-272. 
De Lange, A. H., Taris, T. W., Jansen, P., Kompier, M. A., Houtman, I. L., & Bongers, P. M. (2010). On 
the relationships among work characteristics and learning‐related behavior: Does age matter?. 
Journal of Organizational Behavior, 31(7), 925-950. 
De Lange, A., Taris, T., Jansen, P., Kompier, M., Houtman, I., & Bongers, P. (2005). Werk en motivatie 
om te leren: zijn er verschillen tussen jongere en oudere werknemers. Gedrag & Organisatie,18(6), 
309-325). 
de Zwart, B. C., Broersen, J. P., Frings-Dresen, M. H., & van Dijk, F. J. (1997). Musculoskeletal 
complaints in the Netherlands in relation to age, gender and physically demanding work. 
International archives of occupational and environmental health, 70(5), 352-360. 
Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1985). Intrinsic motivation and self-determination in human behavior. 
Springer Science & Business Media 
Dorenbosch, L. (2009). Management by vitality. Examining the ‘active well-being’and performance 
outcomes of high performance work practices at the work unit level [proefschrift]. Tilburg: 
Universiteit van Tilburg. 
Edwards, J. R. (1991). Person-job fit: A conceptual integration, literature review, and methodological 
critique. John Wiley & Sons. 
40 
 
Euwals, R., de Mooij, R. A., & van Vuuren, D. (2009). Rethinking retirement. The Hague: CPB. 
Fay, D. & Frese, M. (2001). The concept of personal  initiative. An overview of validity studies. Human 
Performance, 14(1), 97 - 124. 
Finkelstein, L.M. & Burke, M.J. (1998). Age stereotyping at work. The role of rater and contextual 
factors on evaluations of job applicants. The Journal of general psychology, 125(4), 317-345. 
Forrier, A. & Sels, L. (2003). The concept employability: a complex mosaic. International journal of 
human resources development and management, 3(2), 102- 124. 
Frese, M., Fay, D., Hilburger, T., Leng, K., & Tag, A. (1997). The concept of personal initiative: 
Operationalization, reliability and validity in two German samples. Journal of occupational and 
organizational psychology, 70(2), 139-161. 
Frese, M., Kring,W., Soose, A. and Zempel, J. (1996). Personal initiative at work: Differences between 
East and West Germany. Academy of Management Journal, 39(1) , 37-63. 
Fugate, M., Kinicki, A.J. & Ashforth, B.E. (2004). Employability: A psycho-social construct, its 
dimensions, and applications. Journal of Vocational Behavior, 65(1), 14-38. 
Gerhardt, M., Ashenbaum, B., & Newman, W. R. (2009). Understanding the Impact of Proactive 
Personality on Job Performance The Roles of Tenure and Self-Management. Journal of Leadership & 
Organizational Studies, 16(1), 61-72. 
Gould, R., Ilmarinen, J., Järvisalo, J., & Koskinen, S. (2008). Dimensions of W. 
Hertel, G., Thielgen, M., Rauschenbach, C., Grube, A., Stamov-Roßnagel, C., & Krumm, S. (2013). Age 
differences in motivation and stress at work. In Age-differentiated work systems (pp. 119-147). 
Springer Berlin Heidelberg. 
Houx, P., & Jolles, J. (1998). Cogniteve veroudering: wat is normaal?. De psycholoog, 33(Sept), 391-
394. 
Ilmarinen, J., Tuomi, K., & Klockars, M. (1997). Changes in the work ability of active employees over 
an 11-year period. Scandinavian journal of work, environment & health, 49-57. 
Ilmarinen, J., Tuomi, K., & Seitsamo, J. (2005, June). New dimensions of work ability. In International 
Congress Series (Vol. 1280, pp. 3-7). Elsevier. 
Jansen, P., Paffen, P., Thunnissen, M., & Thijssen, J. (2012). Human Resource Development in 
veranderend perspectief. Tijdschrift voor HRM, 4, 37-58. 
41 
 
Jelicic, M., & Houx, P. J. (2001). Cognitieve veroudering: patroon determinanten en de rol van 
leeftijd. Y. Quispel & L. Christ (red.), Ouder worden: een kwestie van leeftijd. 
Kanfer, R., & Ackerman, P. L. (2004). Aging, adult development, and work motivation. Academy of 
management review, 29(3), 440-458.Karpinska, K., Henkens, K., & Schippers, J. (2013). Hiring 
retirees: impact of age norms and stereotypes. Journal of Managerial Psychology, 28(7/8), 886-906. 
Kim, T.Y., Hon, A.H., & Crant, J.M. (2009). Proactive personality, employee creativity and newcomer 
outcomes: A longitudinal study. Journal of Businiess Psychology, 24(1),93-103. 
Koolhaas, W. (2014). Sustainable employability of ageing workers. The development of an 
intervention. Proefschrift Universiteit Groningen. Groningen. 
Kooij, D., De Lange, A., Jansen, P., & Dikkers, J. (2008). Older workers motivation to continue to work: 
Five meanings of age: A conceptual review. Journal of Managerial Psychology. 23(4), 364-394. 
Kunda, Z. (1999). Social cognition: Making sense of people. MIT press. 
Liira, J., Matikainen, E., Leino-Arjas, P., Malmivaara, A., Mutanen, P., Rytkönen, H., & Juntunen, J. 
(2000). Work ability of middle-aged Finnish construction workers–a follow-up study in 1991–1995. 
International Journal of Industrial Ergonomics, 25(5), 477-481. 
Major, D. A., Turner, J. E., & Fletcher, T. D. (2006). Linking proactive personality and the Big Five to 
motivation to learn and development activity. Journal of Applied Psychology, 91(4), 927. 
Maurer, T. J., Barbeite, F. G., Weiss, E. M., & Lippstreu, M. (2008). New measures of stereotypical 
beliefs about older workers' ability and desire for development: Exploration among employees age 
40 and over. Journal of Managerial Psychology, 23(4), 395-418. 
McGregor, J., & Gray, L. (2001). Employment of the older worker. A Project from Massey University 
funded by the Public Good Science Fund. Palmerston North, Massey University. 
Merton, R. K. (Ed.). (1968). Social theory and social structure. Simon and Schuster 
Morrison, E. W., & Phelps, C. C. (1999). Taking charge at work: Extrarole efforts to initiate workplace 
change. Academy of management Journal, 42(4), 403-419. 
Muijnck, J., & Zwinkels, W. S. (2002). Oudere werknemers in het MKB: literatuurstudie naar de inzet 
van oudere werknemers in de MKB-onderneming. EIM, Onderzoek voor Bedrijf & Beleid. 
Nauta, A., De Bruin, M. R., & Cremer, R. (2004). De mythe doorbroken: Gezondheid en inzetbaarheid 
oudere werknemers. TNO. 
42 
 
Ng, T. W., & Feldman, D. C. (2013). Employee age and health. Journal of Vocational Behavior, 83(3), 
336-345. 
Ng, T., & Feldman, D. (2012). Evaluating six common stereotypes about older workers with meta-
analytical data. Personnel Psychology, 65(4), 821-858. 
Peeters, M. C., & van Emmerik, H. (2008). An introduction to the work and well-being of older 
workers: From managing threats to creating opportunities. Journal of Managerial Psychology, 23(4), 
353-363.Pensioenakkoord, Rijksoverheid (2011).  
Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Lee, J. Y., & Podsakoff, N. P. (2003). Common method biases in 
behavioral research: a critical review of the literature and recommended remedies. Journal of 
applied psychology, 88(5), 879. 
Raad, S. E. (2009). Een kwestie van gezond verstand. Sl: SER advies. 
Ryan, R.M., & Frederick, C. (1997). On energy, personality and health: subjective vitality as a dynamic 
reflection of well-being. Journal of Personality, 65(3), 529-565. 
Schalk, R., Van Veldhoven, M., De Lange, A., De Witte, H., Kraus, K., Rossnagel, C., Tordera, N., Van 
der Heijden, B.I.J.M., Zappalà, S., Bal, M., Bertrand,F., Claes, R., Crego, A., Dorenbosch, L., De Jonge, 
J., Desmette, D., Gellert, F.J., Hansez, I., Iller, C., Kooij, D., Kuipers, B., Linkola, P., Van den Broeck, A., 
Van der Schoot, E. & Zcher, H. (2010). Moving European research on work and aging forward: 
Overview and agenda. European Journal of Work and Organizational Psychology,19,76 – 101. 
Schaufeli, W. B. (2011). Duurzaamheid vanuit psychologisch perspectief: Een kwestie van ‘fit’. 
Schouten & Nelissen (2011), Ten minste houdbaar tot. Over urgentie van duur‐zame inzetbaarheid in 
Nederland, 96-108.Schaufeli, W.B.(2006). De psychologie van arbeid en gezondheid. In De 
psychologie van arbeid en gezondheid (pp. 1-22). Bohn Stafleu van Loghum. 
Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2003). Utrechtse Bevlogenheidschaal. Voorlopige Handleiding [The 
Utrecht Work Engagement Scale. Manual]. Utrecht (Netherlands): Department of Social & 
Organizational Psychology. 
Schroots, J. J. F. (2002). Handboek psychologie van de volwassen ontwikkeling & veroudering. 
Uitgeverij Van Gorcum. 
Seibert, S.E., Crant, J.M., & Kraimer, M.L. (1999). Proactive personality and career succes. Journal of 
Applied Psychology,84(3), 416 – 427. 
Seibert, S.E., Kraimer, M.L., & Crant, J.M. (2001). What do proactive people do? A longitudinal model 
linking proactive personality and career succes. Personnel psychology, 54(4), 845-874. 
43 
 
Settersten Jr., R.A. & Mayer, K.U. (1997). The measurement of age, age structuring, and the life 
course. Annual Reviews Sociology, 23, 233-261. 
Van Dalen, H., Henkens, K. & Schippers, J. (2010). Productivity of older workers: perceptions of 
employers and employees. Population and Development Review, 36(2), 309-330. 
Van Dam, K., Van der Vorst, J. D., & Van der Heijden, B. I. (2009). Employees' Intentions to Retire 
Early A Case of Planned Behavior and Anticipated Work Conditions. Journal of Career Development, 
35(3), 265-289. 
Van den Berg, T. (2010). The role of workability and health on sustaining employability. Proefschrift 
Erasmus Universiteit Rotterdam. 
Van den Broeck, A., Vansteenkiste, M., De Witte, H., Lens, W., & Andriessen, M. (2009). De zelf-
determinatie theorie: kwalitatief goed motiveren op de werkvloer. Gedrag & Organisatie, 22(4), 316-
335. 
Heijde, C. M., & Van Der Heijden, B. I. (2006). A competence‐based and multidimensional 
operationalization and measurement of employability. Human resource management, 45(3), 449-
476. 
Van der Heijden, B.I.J.M. (2011). Als het getij verloopt,verzet men de bakens. Nijmegen: Van Eck & 
Oosterink. 
Van Der Klink, J. J. L., Bültmann, U., & Brouwer, S. B. A., Schaufeli, WB, Zijlstra, FRH, Van Der Wilt, GJ 
(2011). Duurzame inzetbaarheid bij oudere werknemers, werk als waarde. Gedrag & Organisatie, 
24(4), 342-356. 
Van der Klink, J. J. L., Burdorf, A., Schaufeli, W. B., Van der Wilt, G. J., Zijlstra, F. R. H., Brouwer, S., & 
Bültmann, U. (2010). Duurzaam inzetbaar: werk als waarde. Rapport in opdracht van ZonMw ten 
behoeve van het programma Participatie en Gezondheid. Vervolg op de notitie: Duurzaam Inzetbaar: 
een werkdefinitie. augustus. 
Van Dyne, L., & Le Pine, J.A. (1998). Helping and voice extra-role behaviours: Evidence of construct 
and predictive validity. Academy of Management Journal, 41(1), 108-119.Van Veldhoven, M., & 
Dorenbosch, L. (2008). Age, proactivity and career development. Career Development International, 
13(2), 112-131. 
Van Vuuren, T. (2011). Vitaliteitsmanagement: je hoeft niet ziek te zijn om beter te worden. Oratie, 
Open Universiteit, Heerlen. 
44 
 
Van Vuuren, T., Caniëls, M.C., & Semeijn, J.H. (2011). Duurzame inzetbaarheid en een leven lang 
leren. Gedrag & Organisatie, 24(4), 356-373. 
Van Vuuren, T., Van der Meeren, W. & Semeijn, J. (2013). Vitaliteitsmanagement: HR-activiteiten ter 
versterking van iemands duurzame inzetbaarheid. Tijdschrift voor HRM, 2, 7-27. 
Veld, M., Semeijn, J., & Van Vuuren, K. (in druk). Enhancing perceived employability: An interactionist 
perspective on responsibilities of organizations and employees. 
Verboon, F.C., Feyter, M.D., & Smulders, P.G.W. (1999). Arbeid en zorg, inzetbaarheid en beloning: 
het werknemersperspectief. TNO Arbeid, Hoofddorp. 
Vries, S. D., Gründemann, R., & Vuuren, T. V. (2001). Employability policy in Dutch organizations. 
International Journal of Human Resource Management, 12(7), 1193-1202. 
Warr, P., & Fay, D. (2001). Short report: Age and personal initiative at work. European Journal of 
Work and Organizational Psychology, 10(3), 343-353. 
WHO Study Group on Aging, & Working Capacity. (1993). Aging and Working Capacity: Report of a 
WHO Study Group (Vol. 835). World Health Organization. 
Wittekind, A., Raeder, S. & Grote, G. (2010). A longitudinal study of determinants of perceived 
employability. Journal of Organizational Behavior, 31(4), 566 – 586. 
Work Ability Index (2008). Werkwijzer conceptversie 5.0. Blik op werk. 
 
 
 
 
 
 
 
 
45 
 
Bijlage: Vragenlijst 
Deel 1: Een aantal persoonlijke vragen. 
1.Wat is uw geslacht? 
 
man O 
 
vrouw O 
 
2.Wat is uw leeftijd? 
 
..   Jaar 
 
3.Hoe lang werkt u bij deze organisatie? 
 
..   Jaar 
 
4.Wat is uw functie? 
 
adm.med./stat.analist/specialist O 
 
(sen.)project/procesmanager O 
 
(sen.)statistisch onderzoeker O 
 
leidinggevende O 
 
anders O 
 
5.Wat is uw hoogste genoten opleiding? 
 
lbo O 
 
mbo O 
 
hbo O 
 
universiteit O 
 
Deel 2: Deze vragen gaan over hoe u zich voelt op uw werk. Op de volgende 6 stellingen kunt u reageren door het nummer te 
kiezen dat het beste bij u aansluit. Er zijn geen goede of foute antwoorden.  
 
6.Op mijn werk bruis ik van de energie 
 
1 2 3 4 5 6 7 
       
       nooit sporadisch, een af en toe, eens  een klein beetje enigszins  in sterke mate in zeer sterke 
 
paar keer per per maand of ervaren ervaren ervaren mate ervaren 
 
jaar of minder minder 
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7.Als ik werk voel ik me fit en sterk 
 
1 2 3 4 5 6 7 
       
       nooit sporadisch, een af en toe, eens  een klein beetje enigszins  in sterke mate in zeer sterke 
 
paar keer per per maand of ervaren ervaren ervaren mate ervaren 
 
jaar of minder minder 
     
8.Als ik ’s morgens op sta heb ik zin om aan het werk te gaan 
 
1 2 3 4 5 6 7 
       
       nooit sporadisch, een af en toe, eens  een klein beetje enigszins  in sterke mate in zeer sterke 
 
paar keer per per maand of ervaren ervaren ervaren mate ervaren 
 
jaar of minder minder 
     
9.Als ik aan het werk ben dan kan ik heel lang doorgaan 
 
1 2 3 4 5 6 7 
       
       nooit sporadisch, een af en toe, eens  een klein beetje enigszins  in sterke mate in zeer sterke 
 
paar keer per per maand of ervaren ervaren ervaren mate ervaren 
 
jaar of minder minder 
     
10.Op mijn werk beschik ik over een grote mentale veerkracht 
 
1 2 3 4 5 6 7 
       
       nooit sporadisch, een af en toe, eens  een klein beetje enigszins  in sterke mate in zeer sterke 
 
paar keer per per maand of ervaren ervaren ervaren mate ervaren 
 
jaar of minder minder 
     
11.Op mijn werk zet ik altijd door ook als het tegenzit 
 
1 2 3 4 5 6 7 
       
       nooit sporadisch, een af en toe, eens  een klein beetje enigszins  in sterke mate in zeer sterke 
 
paar keer per per maand of ervaren ervaren ervaren mate ervaren 
 
jaar of minder minder 
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12.Welk soort taken verricht u in uw werk? 
 
 
Voornamelijk geestelijk (psychisch) inspannende taken O 
 
Voornamelijk lichamelijk inspannende taken  
 
O 
 
Zowel geestelijk (psychisch) als lichamelijk inspannende taken  O 
 
Vanwege de licentie op de WAI worden items 13 tot en met 19 niet getoond. 
20. Heeft u de laatste tijd plezier in uw gewone dagelijkse bezigheden? 
 
altijd O 
 
regelmatig O 
 
soms  O 
 
zelden O 
 
nooit O 
 
21. Bent u de laatste tijd actief en fit? 
 
altijd O 
 
regelmatig O 
 
soms  O 
 
zelden O 
 
nooit O 
22. Heeft u de laatste tijd vertrouwen in de toekomst? 
 
altijd O 
 
regelmatig O 
 
soms  O 
 
zelden O 
 
nooit O 
 
Deel 3: De onderstaande 3 vragen gaan over hoe u denkt om nu en in de toekomst verschillende werkzaamheden en functies 
te kunnen blijven vervullen. U kunt reageren door het nummer te kiezen dat het beste bij u aansluit. Er zijn geen goede of 
foute antwoorden.  
 
23. Als ik zou moeten solliciteren dan zou ik snel een andere baan hebben. 
 
1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
 
24. Het is voor mij gemakkelijk om binnen mijn huidige organisatie een aantrekkelijke nieuwe functie te krijgen. 
 
1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
25. Het is voor mij gemakkelijk om binnen een andere organisatie een aantrekkelijke nieuwe functie te krijgen. 
 
1 2 3 4 5 6 7 
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       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
Deel 4: De onderstaande 10 vragen gaan over de manier waarop u zich gedraagt op het werk. U kunt reageren door het 
nummer te kiezen dat het beste bij u aansluit. Er zijn geen goede of foute antwoorden.  
26. Ik ben voortdurend op zoek naar nieuwe manieren om mijn leven te verbeteren. 
1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
27. Waar ik ook ben geweest, ik was altijd een sterke kracht voor constructieve verandering. 
1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
28. Niets is meer opwindend dan mijn ideeën werkelijkheid te zien worden. 
1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
29. Als ik iets zie wat me niet bevalt, verander ik het.  
1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
30. Als ik ergens in geloof, maak ik het waar, ongeacht de kansen. 
1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
31. Ik vind het leuk voor mijn ideeën op te komen zelfs als anderen er tegen zijn. 
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1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
32. Ik ben goed in het opmerken van kansen. 
1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
33. Ik ben altijd op zoek naar betere manieren om de dingen te doen. 
1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
34. Als ik in een idee geloof, zal niets me ervan weerhouden het werkelijkheid te laten worden. 
1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
35. Ik merk een goede kans op, lang voor anderen dat doen. 
1 2 3 4 5 6 7 
       helemaal 
     
in hoge 
niet 
     
mate 
 
 
 
Deel 5: Het laatste deel van deze vragenlijst bestaat uit 3 vragen, die weer onderverdeeld zijn in een aantal items die 
karakteristieken van werknemers  weergeven. Ook hier geldt er zijn geen goede of fouten antwoorden.   
36. In hoeverre zijn volgens u de volgende karakteristieken van toepassing op werknemers van 45 jaar of ouder? 
  
nauwelijks een beetje veel  heel erg veel 
 
flexibiliteit O O O O 
 
sociale vaardigheden O O O O 
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commitment organisatie O O O O 
 
creativiteit O O O O 
 
management vaardigheden O O O O 
 
betrouwbaarheid O O O O 
 
bereidheid tot leren O O O O 
 
fysieke capaciteit O O O O 
 
weerstand tegen stress  O O O O 
 
nieuwe technologische vaardigheden O O O O 
 
initiatief nemen (proactiviteit) O O O O 
      
 
37. In hoeverre zijn volgens u de volgende karakteristieken van toepassing op werknemers van 44 jaar en jonger? 
  
nauwelijks een beetje veel  heel erg veel 
 
flexibiliteit O O O O 
 
sociale vaardigheden O O O O 
 
commitment organisatie O O O O 
 
creativiteit O O O O 
 
management vaardigheden O O O O 
 
betrouwbaarheid O O O O 
 
bereidheid tot leren O O O O 
 
fysieke capaciteit O O O O 
 
weerstand tegen stress  O O O O 
 
nieuwe technologische vaardigheden O O O O 
 
initiatief nemen (proactiviteit) O O O O 
 
38. In hoeverre vindt u dat werknemers van 45 jaar of ouder evenveel kans maken op promotie als jongere werknemers? 
1 2 3 4 5 
     helemaal 
   
in hoge 
niet 
   
mate 
 
 
Einde vragenlijst. 
 
